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PRESENTACIÓN
En 1992 los gobiernos de Colombia y Alemania, acordaron realizar un 
proyecto de cooperación para la "Planeación y Gestión del Desarrollo con 
Perspectiva de Género". Por parte del gobierno colombiano, las entidades 
contraparte ejecutoras son el Departamento Nacional de Planeación y la 
Dirección Nacional de Equidad para las Mujeres, hoy Consejería Presidencial 
para la Equidad de la Mujer y por parte del gobierno alemán la Sociedad 
Alemana de Cooperación Técnica, G.T.Z.
Dichas instituciones diseñaron y pusieron en marcha estrategias dirigidas 
a entidades nacionales y territoriales, instituciones de formación y a 
organizaciones de mujeres, con el fin de impulsar la planeación y la gestión 
del desarrollo con equidad para hombres y mujeres.
En 1999, el proyecto Proequidad-GTZ y el Departamento de Economía 
de la Pontificia Universidad Javeriana, acordaron realizar una serie de 
actividades con el propósito de aportar al desarrollo conceptual y a la 
legitimidad del tema de género. En el marco de este acuerdo, se llevaron 
a cabo acciones concretas de formación e investigación en temas 
relacionados con economía, política social y género.
Esta publicación es el resultado del trabajo de investigación adelantado, 
por docentes del la Universidad Javeriana, y de los Departamentos de 
Estudios de Familia y de Economía y Planeación de la Universidad de Caldas.
El eje temático de esta publicación son las relaciones de género en la vida 
productiva y la reproductiva. Los diferentes artículos buscan aportar al 
debate sobre la participación laboral de las mujeres en Colombia, y el 
impacto que dicha participación ha tenido en la sociedad, el quehacer de 
las organizaciones, la familia y en la vida misma de hombres y mujeres.
El documento esta organizado en cuatro partes. El primer articulo, 
Evolución del Empleo y los Salarios de Hombres y Mujeres en el Sector 
Financiero, elaborado por Jaime Tenjo, esta dedicado al análisis de la 
evolución del empleo y los salarios del sector financiero durante la década 
de los noventa. El autor concluye que aunque las mujeres aumentaron 
significativamente su participación en el sector, las diferencias salariales a 
favor de los hombres se han incrementado. Se evidencia de esta manera, 
como la discriminación salarial es una forma más de inequidad que enfrentan 
las mujeres colombianas, inclusive en sectores donde ellas han ganado cierto 
reconocimiento.
El segundo artículo, Relaciones de Género en el Sector Financiero de 
Santa Fe de Bogotá, es un estudio cualitativo, que tiene como objetivo 
explorar las relaciones de hombres y mujeres en la organizaciones del sector 
financiero, analizando principalmente los procesos de selección, 
capacitación y promoción. Zoraida Castillo y Ricardo Barrero, hacen una 
reflexión sobre cómo la categoría de género, junto con la de estrato 
socioeconómico, región, etnia y edad, afectan los procesos de gestión de 
bancos y corporaciones de ahorro y vivienda de Santa Fe de Bogotá. El 
estudio permite concluir que la asignación de funciones, la capacitación, 
los ascensos, entre otros, además de estar orientados por criterios técnicos, 
se ven afectados por sesgos de género, clase, región y edad. Se constata, 
que las organizaciones mantienen y reproducen las relaciones inequitativas 
entre hombres y mujeres, presentes en la sociedad colombiana. Los 
estereotipos de género hacen parte de la cultura organizacional del sector 
financiero.
En el tercer artículo Determinantes de la Participación Laboral de las 
Mujeres y el Salario Real, Donald Robbins, utilizando información para 
Bogotá entre 1974 y 1994, desarrolla teórica y empíricamente dos medidas 
alternativas de costo de oportunidad. La literatura económica supone que 
aumentos en el costo de oportunidad de la mujer, causa una mayor 
participación laboral femenina, afectando decisiones familiares como el 
número de hijos. A partir del análisis de la participación laboral de las mujeres 
y sus costos de oportunidad, utilizando un modelo alternativo, el autor
concluye que la participación laboral de las mujeres en Bogotá, en dicho 
periodo, creció proporcionalmente a la tasa de crecimiento del producto 
interno bruto. Entonces, el crecimiento económico indujo a una mayor 
participación de las mujeres, disminuyendo rápidamente el tamaño familiar 
y aumentando el nivel educativo de niños y niñas.
El documento termina con un artículo Desigualdad Intrafamiliar: 
Contrastación Empírica para Manizales, elaborado por docentes de la 
Universidad del Caldas, Edgar Serrano y Guillermo Villegas. Ellos presentan 
una discusión teórica sobre modelos de análisis de la familia: modelo de 
consenso, altruista y el de conflictos cooperativos. Luego, a partir del análisis 
de información de una encuesta aplicada a familias coprovidentes de 
Manizales, sobre generación y control de ingresos, percepción de propiedad 
del ingreso obtenido, toma de decisiones y trabajo doméstico, los autores 
concluyen que son las compañeras/esposas quienes enfrentan mayor 
desigualdad, en especial en cuanto a la distribución de las tareas domésticas.
Es innegable que en las últimas décadas las mujeres han sido protagonistas 
de importantes cambios de la sociedad colombiana. En medio de grandes 
obstáculos, las mujeres han ganado espacio en la vida pública. No obstante, 
las organizaciones, la familia y los individuos, no valoran económicamente 
ni reconocen de manera equitativa y justa el aporte de la mujeres.
Esperemos que este nuevo milenio sea el escenario donde hombres y 
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EVOLUCIÓN DEL EMPLEO Y LOS 
SALARIOS DE HOMBRES Y MUJERES 
EN EL SECTOR FINANCIERO
Jaime Tenjo Galarza
Ph.D. en Economía, 
Director del Departamento de Economía, 
Pontificia Universidad Javeriana.
EVOLUCIÓN DEL EMPLEO Y LOS SALARIOS DE 
HOMBRES Y MUJERES 
EN EL SECTOR FINANCIERO
Jaime Tenjo Galarza 
INTRODUCCIÓN
Uno de los sectores donde la apertura económica tuvo un mayor impacto 
fue en el sector financiero bancario (bancos y corporaciones). En este sector 
hubo una penetración importante de capital extranjero y un cambio 
tecnológico significativo que sistematizó y computarizó todos los procesos 
y actividades del sector. Seguramente estos cambios tuvieron profundos 
efectos en los niveles de productividad laboral, en las condiciones de trabajo 
y en la estructura de las demandas laborales del sector, cuyas características 
no han sido estudiadas aún.
A continuación hacemos una breve descripción de la evolución del empleo 
y los salarios en el sector financiero durante los años noventa, basada en 
la información de las encuestas de hogares de marzo de cada año 
recolectadas por el DANE. Para efectos de la construcción de información 
y el análisis se tomó lo que las encuestas de hogares denominan sector 
"financiero monetario", el cual incluye bancos, corporaciones de ahorro, 
cooperativas y asociaciones de ahorro y crédito y otras entidades que 
manejan dinero de terceros. No se incluyen compañías de seguros y otras 
entidades financieras no monetarias.
Antes de iniciar el análisis es importante mencionar que aunque la 
información estadística utilizada es la mejor de la que se dispone en 
Colombia, tiene problemas, especialmente de tamaño de muestra. El 
proyecto de Encuestas de Hogares fue diseñado para analizar el mercado 
laboral en general, no el sector financiero en particular. Esto hace que el 
tamaño de la muestra con que trabajamos sea pequeño, aunque 
representativo, lo cual resulta en un alto grado de "ruido estadístico" de 
variabilidad de un año a otro. Esto significa que es necesario tener cautela 
al interpretar los movimientos de corto plazo y basar el análisis en las 
tendencias de largo plazo.
EVOLUCIÓN DEL EMPLEO EN LOS AÑOS NOVENTA
Como lo muestra el cuadro No.1, el sector financiero fue uno de los 
principales generadores de empleo en los años noventa y como resultado 
al final de la década su participación relativa en el empleo era más alta 
que a principios de esta. Los sectores que ganaron en materia de empleo 
fueron el sector servicios y el sector financiero, cuyas participaciones 
aumentaron de 29.78% y 7.54% en el año 1990 a 31.29% y 9.42% en 
1999, respectivamente1. El sector de la construcción aumentó su 
participación hasta mediados de la década, pero cayó rápidamente a partir 
de 1995 y terminó el período con una participación inferior a la de 1990. 
Los sectores manufacturero y agropecuario fueron los perdedores netos 
de empleo en el período. Aún así, el sector financiero continúa siendo 
relativamente pequeño en términos del empleo, con menos del 10% del 
empleo total urbano de la economía.
Aunque el grado de segmentación por sector económico no es muy grande, 
continúan habiendo diferencias importantes en la estructura ocupacional 
de hombres y mujeres y se observan algunas tendencias leves al aumento 
de la segmentación por sexo en la década de los noventa. En 1999 la 
principal diferencia entre el empleo masculino y femenino era el peso del 
sector servicios, que para la mujer representa el 41.5% del empleo, mientras 
que para los hombres sólo el 23%. Para los hombres los sectores de la 
construcción y transporte son importantes fuentes de empleo, mientras 
que para las mujeres no lo son. Una forma de ver la evolución de las 
estructuras de empleo es a través del índice de Duncan2, que mide el nivel
1 Esto hace del sector financiero el principal generador de empleo en términos relativos, con un 
aumento de casi dos puntos porcentuales en su participación. Sin embargo, en términos absolutos 
dicho aumento no representa una generación de empleo tan grande como la del sector servicios.
2 El índice de Duncan es una medida de segmentación que varía entre cero y uno. Cero representa 
estructuras ocupacionales idénticas, mientras que uno representa segmentación perfecta.
de segmentación por sexo en la economía. Dicho índice se presenta al final 
del cuadro No. 2 e indica que el grado de segmentación es relativamente 
bajo (el nivel del índice está alrededor de 0.2) aunque pudo haber aumentado 
entre 1991 y 1996 estabilizándose a partir de dicho año. En 1999 el índice 
muestra una disminución importante, pero no es claro todavía si se trata 
de una variación temporal o el inicio de una nueva tendencia.
El cuadro No. 2 muestra que en el sector financiero - como se cree 
popularmente - sí hubo un aumento importante de la participación 
femenina entre 1991 y 1999. La proporción de empleo femenino en el 
sector financiero subió de 7.33% a 9.13%. La proporción del empleo 
masculino en dicho sector también aumentó, pero menos rápido que la 
femenina. Como resultado de este proceso el sector financiero pasó de 
ser un sector con mayoría masculina a uno con mayoría femenina. La 
proporción de mujeres en el empleo del sector aumentó de 43.8% en 1991 
a 52.4% en 1999.
Es importante saber como fue la composición del nuevo empleo generado 
por el sector por nivel educativo, por edad y por ocupación. La información 
disponible al respecto se presenta en los cuadros No. 3,4 y 5. Debe notarse, 
sin embargo, que dado que el sector financiero es de un tamaño pequeño, 
cualquier desagregación que se haga (como las presentadas en los cuadros 
mencionados) está sujeta a una gran variabilidad. Debido a esto, es posible 
encontrar grandes cambios en los valores de dichos cuadros de un año a 
otro que no siempre reflejan cambios en los fenómenos estudiados sino 
ruido estadístico. Por esta razón, es necesario tener cautela en la 
interpretación de los resultados y basarse más en las tendencias observadas 
durante la década que en los cambios de corto plazo.
El cuadro No. 3 muestra la composición del empleo por nivel educativo y 
sexo. En él se ve como el empleo del sector financiero es en general de alta 
calificación. Ya en el año 1991, el 57.8% del empleo masculino y el 49.8% 
del femenino comprendía trabajadores con educación universitaria completa 
o incompleta. Esta tendencia se acentuó durante la década de manera 
drástica. La gran mayoría, si no la totalidad, de los empleos generados fueron 
para profesionales (universidad completa), cuyo peso relativo pasó de 
27.63% a 40.22% (en el caso de las mujeres de 20.13% a 36.6%, seis 
puntos porcentuales de aumento mas que los hombres). Esto es consistente 
con el hecho ya mencionado, de que el sector sufrió una transformación 
tecnológica importante durante la década en estudio, que probablemente 
aumentó la demanda relativa de mano de obra calificada en el sector.
La estructura por edades del empleo, presentada en el cuadro No. 4, no 
cambió mucho a pesar del incremento en los niveles educativos y de
personal calificado, sin embargo, las diferencias entre hombres y mujeres 
se mantuvieron. Casi la mitad de las mujeres (entre 48 y 49%) son jóvenes 
entre 21 y 30 años de edad, mientras que el porcentaje de hombres en ese 
grupo de edad está alrededor o por debajo de 40%. La edad más 
característica de los hombres está entre 31 y 40 años. Esta diferencia de 
edades posiblemente está asociada con mayor experiencia por parte de los 
hombres y posiblemente con mayores salarios. El hecho de que la estructura 
de edades no haya cambiado casi nada en el período estudiado sugiere que 
en el sector hay (implícita o explícitamente) patrones de contratación y 
despido bastante rígidos. Por ejemplo, políticas de manejo de personal en 
las que se tiende a contratar personas jóvenes, a mantenerlos por cierto 
período de tiempo (más largo para los hombres que para las mujeres) y 
despedirlos después, es una posibilidad consistente con una estructura de 
edades rígida a través del tiempo, como la observada en el cuadro No 4.
La estructura de ocupaciones por sexo, es tal vez la parte más importante 
de la evolución laboral del sector. El cuadro No. 5 presenta la distribución 
del empleo masculino y femenino por tipo de ocupación para el período 
estudiado. La clasificación de ocupaciones obedece a las posibilidades que 
brinda la información disponible. Desafortunadamente, no fue posible 
separar profesionales y técnicos de directivos. La principal conclusión del 
cuadro mencionado es que la proporción de profesionales aumentó 
rápidamente entre 1991 y 1999, y que esta tendencia se observa tanto 
entre hombres como entre mujeres. En segundo lugar, la proporción de 
personal administrativo disminuyó de manera importante, pero en este 
caso la disminución fue mucho mayor para las mujeres que para los 
hombres. Las otras ocupaciones no son importantes en el sector financiero.
El cuadro No. 6 complementa la información anterior. Este cuadro presenta 
la composición por sexo de las diferentes ocupaciones. Por ejemplo, en 
1999 el 59.13% de los profesionales técnicos y directivos eran hombres y 
el 40.87% mujeres. La tendencia que se observa en dicho cuadro es que la 
proporción de mujeres ha aumentado en todas las ocupaciones, mientras 
que la de hombres tiende a disminuir.
En general lo que se observa de este breve análisis estadístico, es que el 
sector financiero ha sido uno de los que generó más empleo en la década 
de los noventa en términos relativos. En dicho proceso el empleo femenino 
aumentó más rápidamente que el masculino. El empleo del sector 
financiero es altamente calificado y con los cambios tecnológicos que 
tuvieron lugar en el período, dicha característica se acentuó aún más.
La proporción de mujeres con educación universitaria se incrementó, pero 
aún se mantiene por debajo de la masculina. La estructura de edades no
se modificó sustancialmente, los hombres en general tienen más edad (y 
posiblemente más experiencia) que las mujeres. Finalmente, la participación 
de ocupaciones como profesionales y técnicos en el empleo total aumentó 
y la relación hombre - mujer en dicha ocupación se redujo de manera 
importante.
Se hicieron algunos estimativos sobre las tasas de desempleo referentes al 
sector financiero. Se definió desempleo en el sector financiero como el número 
de personas que dicen buscar empleo en dicho sector. La información, 
presentada en el cuadro No. 7 indica que las tasas de desempleo del sector 
financiero son mucho más altas que las de la economía en general, tanto 
para hombres como para mujeres. Esto, sin embargo, debe ser interpretado 
con cuidado, ya que el sector financiero fue el más dinámico en cuanto a 
generación de empleo en la década. Las altas tasas de desempleo del sector, 
probablemente se deben más a un efecto "atracción" que a dificultades del 
sector para generar empleo. En otras palabras, las altas tasas de desempleo 
en el sector financiero son un resultado del éxito relativo que el sector ha 
tenido generando oportunidades de empleo.
EVOLUCIÓN DE LOS SALARIOS EN LOS AÑOS NOVENTA
Como se puede ver en el cuadro No. 8, los salarios promedio del sector 
financiero crecieron ligeramente menos que el promedio de la economía, a 
una tasa de 25.9% para hombres y 25.3% para mujeres en el período 1991- 
99. Esta cifra es mayor que la de la inflación promedio del período (20% a 
21%), y por lo tanto representa un mejoramiento, en términos reales de 4 o 
5%. La diferencia entre el crecimiento del salario masculino y femenino es 
pequeña, pero aún así significó un incremento en el diferencial. El resultado 
es que al final del período los hombres ganaban en promedio 34% mas que 
las mujeres (ver las dos últimas columnas del cuadro No 8).
La principal fuente de diferencias salariales entre hombres y mujeres se 
encuentra entre personas con educación universitaria y personas con edades 
entre 31 y 40 años de edad. El cuadro No. 9 indica que el diferencial salarial, 
o proporción del salario masculino con respecto al femenino, en el grupo de 
edad 31 a 40 años, siempre ha sido mayor que uno (excepto en el año 1993). 
El grupo de edad de 51 a 60 años también ha tenido el mismo 
comportamiento, pero como vimos anteriormente, dicho grupo no incluye 
una proporción importante de mujeres. Por otro lado, el grupo de edad en 
donde se encuentra la proporción mas alta de mujeres, de 21 a 30 años, es 
un grupo donde las mujeres han tenido salarios promedio mas altos en varios 
años. En estos casos, sin embargo, la diferencia a favor de las mujeres ha 
sido pequeña (nunca ha llegado a 15%).
En el mismo cuadro No. 9 se observa como las mayores diferencias salariales 
a favor de los hombres se encuentran en los niveles de personas con 
educación universitaria completa. En otros niveles educativos las 
diferenciales son unas veces a favor de los hombres y otras a favor de las 
mujeres, y consistentemente pequeñas. Dado que el empleo del sector 
financiero es en general de alto nivel de calificación, los niveles educativos 
importantes son los de secundaria completa hacia arriba. En estos niveles 
claramente los hombres tienen ventaja salarial sobre las mujeres en casi 
todos los años.
Por categorías ocupacionales (cuadro No. 9), las diferencias salariales más 
altas, a favor de los hombres, se encuentran entre los profesionales técnicos 
y directivos. Como en general este diferencial es más alto que el de las 
personas con educación universitaria completa, uno pensaría que incluye 
el efecto de directivos, que posiblemente son en su mayoría hombres (la 
información disponible no permite separar los directivos del resto de 
personas en esta categoría). En la categoría del personal administrativo 
encontramos que las diferencias salariales han fluctuado, pero siempre 
han sido pequeñas. En los dos últimos años las mujeres han tenido una 
ventaja de 2 o 3%  sobre los hombres.
CONCLUSIONES
Como conclusión general se podría decir que en el período estudiado se 
observa que las mujeres en efecto han aumentado su participación de 
manera importante. En los años noventa, el sector financiero pasó de 
tener una mayoría de empleados masculina a una mayoría femenina. A 
nivel de profesionales las mujeres todavía son minoría, pero su participación 
viene en aumento. Al mismo tiempo que esto sucede, las diferencias 
salariales a favor de los hombres se han incrementado ligeramente. Es 
particularmente inquietante el hecho de que dichas diferencias persisten 
entre las personas con educación universitaria y en la categoría ocupacional 
de profesionales y directivos.
DISTRIBUCIÓN PORCENTUAL DEL EMPLEO POR SECTOR
ECONÓMICO Y SEXO
1 9 9 1 1 9 9 2 1 9 9 3 1 9 9 4 19 9 5 1 9 9 6 1 9 9 7 1 9 9 8 1 9 9 9
S E C T O R  E C O N Ó M IC O  
A g ro p e c u aria , m inas 1,62 1,47 1,2 1,22 1,03 1,09 1,12 0,93 1,11
M anufactura 13,45 13,74 13,57 14,05 13,85 12,98 11,79 12,04 10,9
Ele c-g a s-a g u a 0,6 0,68 0,56 0,55 0,44 0,55 0,61 0,47 0,59
Construcción 6,11 5,18 5,87 5,97 6,76 6,68 5,57 5,54 4,84
Com -re st-h o t 14,63 14,42 14,52 13,69 13,94 13,67 13,87 13,22 13,98
Transporte 5,75 5,46 5,45 5,67 5,99 6,25 6,46 6,33 6,11
Establecim ientos financieros 4,95 4,81 4,76 4,58 4,9 5 5,83 5,13 5,39
S ervicios 13,77 13,86 12,25 12,93 12,33 11,86 12,85 12,12 12,93
Proporción de hom bres 6 0 ,8 9 5 9 ,6 2 5 8 ,1 9 5 8 ,6 7 5 9 ,2 5 5 8 ,0 8 5 8 ,1 1 5 5 ,7 8 5 5 ,8 7
1 9 9 1 19 9 2 1 9 9 3 19 9 4 1 9 9 5 1 9 9 6 1 9 9 7 1 9 9 8 19 9 9
S E C T O R  E C O N Ó M IC O  
A g ro p e c u a ria , m inas 0,42 0,43 0,32 0,39 0,37 0,38 0,28 0,26 0,38
M anufactura 8,91 9,5 9,9 10,23 9,78 8,84 8,88 8,86 7,54
Ele c -g a s-a g u a 0,09 0,16 0,16 0,11 0,12 0,15 0,12 0,19 0,14
Construcción 0,31 0,26 0,36 0,42 0,41 0,47 0,47 0,41 0,3
C om -re st-ho t 10,18 10,49 11,19 11,14 11,06 12,01 11,82 12,2 12,37
Transporte 0,61 0,55 0,62 0,75 0,72 0,75 0,83 1,05 1,03
Establecim ientos financieros 2,59 2,96 2,92 2,92 2,8 3,38 3,18 3,51 4,03
Se rvicios 16 16,03 16,36 15,36 15,49 15,95 16,33 17,74 18,35 *
Porporción de m ujeres 3 9 ,1 1 4 0 ,3 8 4 1 ,8 1 4 1 ,3 3 4 0 ,7 5 4 1 ,9 2 4 1 ,8 9 4 4 ,2 2 4 4 ,1 3
1 9 9 1 1 9 9 2 19 9 3 1 9 9 4 1 9 9 5 19 9 6 1 9 9 7 1 9 9 8 1 9 9 9
S E C T O R  E C O N Ó M IC O  
A g ro p e c u aria , m inas 2,04 1,9 1,52 1,62 1,4 1,47 1,39 1,2 1,49
M anufactura 22,36 23,24 23,46 24,28 23,63 21,82 20,67 20,9 18,44
Ele c-g a s-a g u a 0,7 0,84 0,72 0,67 0,56 0,7 0,73 0,66 0,72
Construcción 6,42 5,43 6,23 6,39 7,18 7,15 6,04 5,95 5,15
co m -rest-ho t 24,81 24,91 25,71 24,84 25 25,68 25,7 25,42 26,35
Transporte 6,35 6,01 6,07 6,41 6,71 7 7,29 7,38 7,14
Establecim ientos financieros 7,54 7,77 7,68 7,51 7,7 8,37 9,01 8,64 9,42
S e rvicios 29,78 29,89 28,61 28,29 27,82 27,8 29,18 29,86 31,29











DISTRIBUCIÓN PORCENTUAL DEL EM PLEO  POR SECTOR 
ECONÓM ICO Y  SEXO
1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999
A g ro p e c u aria , m inas 2,46 2,06 2,09 1,74 1,65 1,88 1,92 1,68 1,99
M anufactura 23,06 23,31 23,94 23,38 23,04 22,35 20,29 21,59 19,51
Ele c -g a s-a g u a 1,14 0,97 0,94 0,75 0,76 0,95 1,05 0,84 1,05
Construcción 8,68 10,09 10,18 11,42 12,28 11,51 9,59 9,93 8,67
C o m -re st-h o t 24,18 24,96 23,34 23,53 23,38 23,54 23,88 23,69 25,03
Transporte 9,16 9,37 9,66 10,11 10,64 10,76 11,12 11,34 10,94
Establecim ientos financieros 8 ,0 8 8 ,1 7 7 ,8 1 8 ,2 6 7 ,9 3 8 ,6 1 0 ,0 3 9 ,2 9,65
S ervicios 23,25 21,06 22,04 20,81 20,31 20,42 22,11 21,73 23,15
Total hom bres 1 0 0 1 0 0 10 0 1 0 0 10 0 10 0 1 0 0 10 0 10 0
1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999
A g ro p e c u aria , m inas 1,07 0,76 0,94 0,91 0,94 0,9 0,66 0,59 0,86
M a nufactura 23,53 23,67 24,76 23,99 22,31 21,08 21,19 20,03 17,07
Ele c -g a s-a g u a 0,39 0,37 0,27 0,28 0,22 0,35 0,28 0,44 0,31
Construcción 0,64 0,85 1,03 1,01 1,37 1,12 1,12 0,94 0,69
C o m -re st-h o t 25,99 26,76 26,96 27,14 28,84 28,64 28,22 27,6 28,03
Transporte 1,36 1,48 1,81 1,77 2,01 1,8 1,98 2,37 2,33
Establecim ientos financieros 7 ,3 3 6,9 9 7 ,0 7 6 ,8 8 7 ,6 7 8 ,0 6 7 ,5 8 7 ,9 3 9 ,1 3
Se rvicios 39,7 39,13 37,16 38,02 36,65 38,04 38,97 40,11 41,58
Total m ujeres 1 0 0 1 0 0 10 0 1 0 0 1 0 0 10 0 10 0 1 0 0 10 0
1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999
A g ro p e c u a ria , m inas 1,9 1,52 1,62 1,4 1,36 1,47 1,39 1,2 1,49
M anufactura 23,24 23,46 24,28 23,63 22,74 21,82 20,67 20,9 18,44
Ele c -g a s -a g u a 0,84 0,72 0,67 0,56 0,54 0,7 0,73 0,66 0,72
Construcción 5,43 6,23 6,39 7,18 7,82 7,15 6,04 5,95 5,15
C o m -re st-h o t 24,91 25,71 24,84 25 25,61 25,68 25,7 25,42 26,35
Transporte 6,01 6,07 6,41 6,71 7,12 7 7,29 7,38 7,14
Establecim ientos financieros 7,77 7,68 7,51 7,7 7,82 8,37 9,01 8,64 9,42
Se rvicios 29,89 28,61 28,29 27,82 26,98 27,8 29,18 29,86 31,29
Total 1 0 0 1 0 0 1 0 0 10 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 10 0 1 0 0
Indice de Duncan 0 ,1 8 7 3 0 ,2 0 2 2 0 ,1 9 5 6 0 ,2 1 4 3 0 ,2 1 7 9 0 ,2 2 7 3 0 ,2 2 1 0 ,2 2 2 9 0 ,2 1 4 3
DISTRIBUCIÓN DEL EMPLEO EN EL SECTOR FINANCIERO
POR NIVEL EDUCATIVO Y SEXO
N I V E L  E D U C A T IV O 19 9 1 1 9 9 2 19 9 3 1 9 9 4 19 9 5 1 9 9 6 1 9 9 7 19 9 8 19 9 9
Sin Educación 0,57 0 0,24
Prim aria Incom pleta 1,5 1,34 1,89 2,72 0,19 0 0,46 1,35 0,17
Prim aria Com pleta 3,34 1,33 3,6 1,29 1,26 2,19 1,14 0,44 1,72
Secundaria Incom pleta 6,32 6,17 5,01 5,99 3,48 11,67 6,91 5,12 5,42
Secundaria Com pleta 31,04 32,69 29,75 33,32 29,95 38,11 25,32 28,49 21,66
Unive rsidad Incom pleta 24,34 30,46 23,06 29,08 28,9 23,96 32,38 29,25 26,61
Unive rsidad Com pleta 33,46 28,02 36,68 27,6 36,22 23,5 33,79 35,35 44,19
Total hom bres 1 0 0 10 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 10 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0
N I V E L  E D U C A T IV O 1 .9 9 1 1 .9 9 2 1 .9 9 3 1 .9 9 4 1 .9 9 5 1 .9 9 6 1 .9 9 7 1 .9 9 8 1.9 9 9
Sin Educación 0 0,81 0
Prim aria  Incom pleta 0 1,78 2,46 1,19 1,76 0,74 0 0,18 0
Prim aria Com pleta 0,7 5,26 0,72 3,7 5,63 2,83 2,66 3 4,68
Secundaria Incom pleta 7,6 13,08 8,65 7,22 6,04 7,35 10,06 6,75 1,92
Secundaria Com pleta 41,91 37,56 37,5 36,65 36,32 42,62 36,78 26,38 29,35
Unive rsidad Incom pleta 29,65 19,24 21,64 23,78 19,7 24,81 17,61 30,8 27,44
Unive rsidad Com pleta 20,13 23,09 29,02 27,47 30,55 21,64 32,08 32,9 36,6
Total m ujeres 10 0 1 0 0 10 0 10 0 1 0 0 10 0 1 0 0 1 0 0 10 0
N I V E L  E D U C A T IV O 1 .9 9 1 1 .9 9 2 1 .9 9 3 1 .9 9 4 1 .9 9 5 1 .9 9 6 1 .9 9 7 1 .9 9 8 1 .9 9 9
Sin Educación 0,28 0,38 0,11
Prim aria Incom pleta 0,84 1,53 2,15 1,98 0,99 0,37 0,24 0,75 0,08
P rim aria  Com pleta 2,19 2,97 2,29 2,46 3,48 2,51 1,85 1,75 3,27
Secundaria Incom pleta 6,88 9,05 6,67 6,59 4,78 9,53 8,39 5,95 3,59
Secundaria Com pleta 35,79 34,72 33,28 34,94 33,18 40,35 30,69 27,41 25,68
Unive rsidad Incom pleta 26,66 25,78 22,41 26,5 24,24 24,38 25,46 30,04 27,05
Unive rsidad Com pleta 27,63 25,96 33,19 27,53 33,35 22,58 32,99 34,1 40,22












DISTRIBUCIÓN DEL EMPLEO EN EL SECTOR FINANCIERO
POR EDAD Y SEXO
R A N G O  D E  E D A D 1 9 9 1 1 9 9 2 1 9 9 3 1 9 9 4 1 9 9 5 1 9 9 6 1 9 9 7 1 9 9 8 1 9 9 9
1 1 - 2 0 2,79 3,43 3,62 6,15 7,43 6,38 6,14 7,78 2,18
2 1 - 3 0 36,71 42,02 46,1 48,59 40,01 44,76 43,26 46,64 35,54
3 1 - 4 0 35,04 33,05 30,51 30,36 35,62 28,03 30,93 20,63 39,6
4 1 - 5 0 19,15 15,17 12,91 11,04 11,36 14,04 14,56 14,8 16,54
5 1 - 6 0 4,69 6 5,3 3,67 2,54 5,09 1,78 9,6 3,79
más de 60 1,62 0,33 1,57 0,2 3,04 1.7 3,33 0,55 2,35
Total hombres 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0
R A N G O  D E  E D A D 1 9 9 1 1 9 9 2 1 9 9 3 1 9 9 4 1 9 9 5 1 9 9 6 1 9 9 7 1 9 9 8 1 9 9 9
1 1 - 2 0 4,43 5,81 9,87 6,22 10,45 8,81 10,8 5,19 1,14
2 1 - 3 0 48,98 47,16 51,76 48,37 44,96 53,68 38,96 49,36 49,71
3 1 - 4 0 37,98 32,21 26,49 31,21 33,35 29,93 37,84 32,91 28,92
4 1 - 5 0 7,34 10,13 9,59 12,12 8,83 5,31 9,07 9,79 18,02
5 1 - 6 0 1,26 3,66 2,11 1,85 2,41 2,27 3,34 2,75 2,22
más  de 60 0 1,03 0,19 0,23 0 0 0 0 0
Total mujeres 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0
R A N G O  D E  E D A D 1 9 9 1 1 9 9 2 1 9 9 3 1 9 9 4 1 9 9 5 1 9 9 6 1 9 9 7 19 9 8 1 9 9 9
1 1 - 2 0 3,51 4,42 6,47 6,19 8,96 7,59 8,32 6,46 1,64
2 1 - 3 0 42,08 44,17 48,68 48,48 42,52 49,19 41,24 48,03 42,95
3 1 - 4 0 36,33 32,7 28,68 30,77 34,47 28,98 34,17 26,9 34,01
4 1 - 5 0 13,99 13,07 11,39 11,56 10,08 9,7 11,99 12,24 17,31
5 1 - 6 0 3,19 5,02 3,85 2,78 2,47 3,69 2,51 6,1 2,97
m á s de 60 0,91 0,62 0,94 0,22 1,5 0,85 1,77 0,27 1,12
Total 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0
2 2
adro ! 23
DISTRIBUCION DEL EMPLEO EN EL SECTOR FINANCIERO
POR OCUPACIÓN Y SEXO
O C U P A C IÓ N 1 9 9 1 1 9 9 2 19 9 3 1 9 9 4 1 9 9 5 19 9 6 1 9 9 7 1 9 9 8 1 9 9 9
Profesio nales, 
Técnicos y Directivos 29,68 29,5 31,51 21,73 28,82 23,23 30,74 34,79 37,85
Personal Adm inistrativo 59,65 62,17 56,65 66,58 59,72 65,51 59,28 56,92 55,26
Com erciantes y 
Vendedores 5,13 3,38 4,71 3,45 7,36 3,55 1,93 1,77 3,38
Otros 5,54 4,95 7,14 8,24 4,11 7,7 8,06 6,52 3,5
Total hom bres 10 0 10 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 1 0 0 10 0 1 0 0 1 0 0
O C U P A C IÓ N 19 9 1 1 9 9 2 19 9 3 1 9 9 4 1 9 9 5 19 9 6 1 9 9 7 19 9 8 19 9 9
Profesio nales, 
Técnicos y Directivos 17,2 17,33 18,3 17,75 21,79 16,91 25 26,91 23,8
Personal Adm inistrativo 78,08 66,14 66,64 73,67 63,12 72,57 63,67 65,15 69,08
Com erciantes y 
Vendedores 2,29 2,19 6,14 2,91 5,04 2,91 2,55 4,18 2,36
Otros 2,42 14,34 8,93 5,66 10,06 7,61 8,79 3,76 4,76
Total m ujeres 1 0 0 10 0 10 0 10 0 1 0 0 10 0 1 0 0 10 0 10 0
O C U P A C IÓ N 19 9 1 1 9 9 2 19 9 3 19 9 4 19 9 5 1 9 9 6 1 9 9 7 19 9 8 1 9 9 9
Profesio nales, 
Técnicos y Directivos 24,22 24,42 25,48 19,8 25,25 20,09 28,05 30,79 30,49
Personal Adm inistra tivo 67,71 63,82 61,2 70,03 61,44 69,02 61,34 61,1 62,49
Com erciantes y 
vendedores 3,89 2,89 5,36 3,19 6,18 3,23 2,22 2,99 2,85
Otros 4,18 8,87 7,95 6,98 7,13 7,66 8,4 5,12 4,16











PROPORCIÓN DEL EM PLEO  M ASCULINO  Y FEM EN INO  EN EL 
SECTOR FINANCIERO POR OCUPACIÓN
P R O P O R C I O N  D E  H O M B R E S
O C U P A C I Ó N 1 9 9 1 1 9 9 2 1 9 9 3 1 9 9 4 1 9 9 5 1 9 9 6 1 9 9 7 1 9 9 8 1 9 9 9
Profesionales,  
Técnicos y Directivos 68,92 70,41 67,27 56,38 56,28 58,15 58,22 55,63 59,13
Personal Administrativo 49,56 56,77 50,36 48,83 47,94 47,74 51,34 45,87 42,12
Comerciantes y 
vendedores 74,19 68,28 47,79 55,56 58,69 55,28 46,14 29,09 56,61
Otros 74,62 32,53 48,81 60,58 28,46 50,59 50,96 62,72 40,1
Total 56 ,2 5 5 8 ,2 8 5 4 , 4 1 5 1 , 3 6 4 9 , 3 2 5 0 ,2 9 5 3 , 1 2 4 9 , 2 4 4 7 , 6 4
P R O P O R C I O N  D E  M U J E R E S  ^
O C U P A C I Ó N 1 9 9 1 1 9 9 2 1 9 9 3 1 9 9 4 1 9 9 5 1 9 9 6 1 9 9 7 19 9 8 1 9 9 9
Profesionales,  
T écnicos y Directivos 31,08 29,59 32,73 43,62 43,72 41,85 41,78 44,37 40,87
Personal Administrativo 50,44 43,23 49,64 51,17 52,06 52,26 48,66 54,13 57,88
Comerciantes y 
vendedores 25,81 31,72 52,21 44,44 41,31 44,72 53,86 70,91 43,39
Otros 25,38 67,47 51,19 39,42 71,54 49,41 49,04 37,28 59,9
Total 4 3 , 7 5 4 1 , 7 2 4 5 ,5 9 4 8 , 6 4 50 ,6 8 4 9 , 7 1 46 ,8 8 5 0 , 7 6 5 2, 3 6
Nota: la suma de las proporciones de hombres y mujeres de cada ocupación debe ser igual a 100.
TASAS DE D ESEM PLEO  POR SECTOR Y  SEXO
Marzo de H o m br es Mujeres Total Ho mb re s Mujeres Total
1991 7,81% 14,72% 10,73% 13,31% 23,82% 17,64%
1992 7,91% 14,55% 10,81% 14,10% 26,11% 19,11%
1993 6,67% 13,58% 9,66% 10,79% 23,04% 15,99%
1994 6,99% 14,51% 10,21% 12,26% 22,48% 16,28%
1995 5,98% 10,92% 8,06% 12,57% 20,33% 15,85%
1996 7,48% 13,83% 10,25% 11,18% 19,79% 14,87%
1997 9,77% 15,65% 12,33% 16,21% 27,43% 20,54%
1998 11,31% 18,03% 14,41% 17,83% 29,02% 22,77%
1999 16,38% 23,15% 19,51% 27,18% 30,86% 28,80%
2 4 Nota: El desempleo del sector financiero se calcula como el total de trabajadores desempleados que buscan









































DIFERENCIAL SALARIAL (HOM BRES-M UJERES) 
EN EL SECTOR FINANCIERO
Ra ngo  
de edad
1 9 9 1  1 9 9 2  1 9 9 3  1 9 9 4  1 9 9 5  1 9 9 6  1 9 9 7  1 9 9 8  1 9 9 9
1 1 - 2 0
2 1 - 3 0
3 1 - 4 0
4 1 - 5 0
5 1 - 6 0
más de 60
Total
0,800092 1,038590 1,206712 1,064849 1,031534 1,047761 1,325116 0,907399 1,118326
0,960561 0,883946 1,293087 1,139223 0,997803 0,853946 1,021803 1,313843 0,879571
1,213869 1,244697 0,766803 1,218022 1,293295 1,008734 2,586221 1,307220 1,548464
1,526721 2,875627 2,373970 1,037548 3,957870 0,965573 1,890254 2,243106 0,976470
2,218399 1,387833 1,865981 1,413832 2,305314 0,914122 2,547300 6,132814 2,432009
2,580945
1 , 3 0 0 2 8 0  1 ,2 8 0 9 6 0  1 , 2 5 6 7 2 8  1 , 1 6 3 4 0 5  1 , 3 7 3 5 6 6  1 , 0 0 0 1 1 8  1 , 8 6 0 9 5 6  1 , 6 7 5 4 7 5  1 ,3 4 9 3 5 4
Nivel
educativo
















0,950404 1,386785 1,308988 0,577862 1,118229
1,959810 0,888358 1,588598 1,609890 1,247048 0,847498 0,000000 1,366832 0,755797
1,087988 0,837045 1,834903 0,672986 1,139309 1,066375 1,225516 1,218760 1,354613
0,697401 1,113669 1,223605 0,907210 1,033868 0,988045 1,068483 1,019933 1,100673
1,271731 1,177077 0,997723 1,660680 1,290249 0,827904 1,112174 0,931436 0,995126
1,742547 1,269733 1,091189 1,160081 1,421140 1,086279 2,359208 2,085761 1,475618
1 , 3 0 0 2 8 0  1 ,2 8 0 9 6 0  1 , 2 5 6 7 2 8  1 , 1 6 3 4 0 5  1 , 3 7 3 5 6 6  1 , 0 0 0 1 1 8  1 ,8 6 0 9 5 6  1 , 5 0 4 5 7 2  1 ,3 4 9 3 5 4
Ocupación
1 9 9 1 1 9 9 2 1 9 9 3 1 9 9 4 1 9 9 5 1 9 9 6 1 9 9 7 1 9 9 8 1 9 9 9
Profe/nales, 
Técnicos 
Y directivos 1,58541 1,57934 1,64679 1,44926 1,46595 1,51717 1,74988 1,72272 1,52714
Personal
Adm. 1,01413 1,03568 1,05982 1,07365 1,05288 1,03079 1,06650 0,98295 0,97063
Comer/tes 
Y vende/res 1,31939 1,24509 1,44827 1,38151 1,39072 1,36346 1,35740 1,21748 1,32772
Otros 1,65840 1,61522 1,61525 1,66534 1,50842 1,59126 1,63348 1,57818 1,52336
Total 1 , 3 8 1 6 8 1 , 3 6 1 2 1 1 ,3 8 2 8 9 1 , 3 5 4 7 7 1 , 2 9 4 1 4 1 , 3 1 6 8 9 1 , 4 2 7 1 3 1 , 3 5 7 8 8 1 , 2 8 4 3 3
Nota: El diferencial salarial se define con el salario promedio de los hombres dividido por el salario promedio de 
las mujeres.
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José Ricardo Barrero Tapias
"Tal vez lo más difícil es lograr que las personas 
dentro de las organizaciones cambien, que 
reflexionen sobre su propio sistema de valores y 
su actitud frente al otro género y la influencia de 
estas actitudes y valores en las condiciones y 
posibilidades diferenciales de las mujeres y los 
hombres en las organizaciones
INTRODUCCIÓN
Decidimos hacer este estudio en el sector financiero principalmente por 
dos motivos: primero, porque es hoy uno de los sectores más dinámicos y 
privilegiados de la economía colombiana, el segundo, porque existe la 
creencia que el sector financiero ha sido "tomado" por las mujeres, hecho 
que estaría indicando una transformación importante en el mercado laboral 
en cuanto a la movilidad y éxito profesional de las mujeres y seguramente, 
un cambio en las relaciones de género.
1 Beattie, Ellen 1996. Género y  Desarrollo Organizational para Entidades Públicas
PROEQUIDAD, Agencia de Cooperación Técnica Alemana (GTZ). Santa Fe de Bogotá.
El presente estudio explora los roles que cumplen hombres y mujeres y 
sus relaciones en las organizaciones del sector financiero en Santa Fe de 
Bogotá, deteniendo la mirada en los procesos de selección, promoción y 
capacitación. A partir de información cualitativa, se analiza cómo la 
categoría de género afecta la división del trabajo, la jerarquía en la 
organización, el sentido del éxito y las relaciones entre la vida laboral y 
privada. El análisis de género no se presenta aislado de las variables: estrato 
socioeconómico, región, etnia y edad, se profundiza en esta interrelación 
en la medida que la información lo ha permitido. Dichas variables se 
imbrican en la trayectoria laboral y son distinguibles de modo analítico 
usando como técnicas cualitativas, la entrevista a profundidad y entrevista 
a grupos focales.
MARCO DE REFERENCIA 
La Cultura Organizacional
Las organizaciones, sus modelos administrativos2, así como los procesos 
de selección, capacitación y promoción toman forma y se transforman 
según valores predominantes en la sociedad en la que se encuentra inserta 
la empresa.
Los esquemas culturales, tales como las ideas, valores, creencias y pautas 
de conducta forman lo que se denomina la cultura organizacional. En 
otras palabras son los modos de pensar, creer y hacer cosas en la 
organización, estén o no formalizados. Estos modos sociales de acción 
están establecidos y son aplicados por los grupos de trabajo, en un marco 
de intercambios recíprocos con un medio social más amplio. La cultura, 
entonces, refleja el modo particular como la organización está atravesada 
por las instituciones de la sociedad, como la familia, la educación y la 
religión, entre otras.
La cultura organizacional es un marco de referencia compartido, son 
los valores aceptados por el grupo de trabajo que indican cuál es el 
modo esperado de pensar y actuar frente a situaciones concretas. Esta 
señala las prioridades y preferencias globales que orientan los actos en 
la organización. Para algunos, la cultura se instala por imitación, 
interacción y aprendizaje3.
2 Para el interés de éste estudio, los modelos administrativos hacen referencia a la organización del 
trabajo, asignación de funciones, definición de perfiles, manual de procedimientos, reglamento, 
mecanismos de control.
3 Etkin, Jorge y Schvarstein, Leonardo. 1994. Identidad en las Organizaciones: Invariancia y
Cambio. Paidos, Buenos Aires, p. 97 y 207-213.
De manera sintética podemos decir que la cultura organizacional esta 
integrada por los siguientes elementos4:
Los caracteres del entorno que comparte la organización, como 
institución abierta.
La tecnología, los hábitos y modos de conducta aprendidos en la vida 
organizacional
La valoración social de los puestos de trabajo, funciones y su 
estratificación
Los roles que se instalan para mantener cohesionados a los grupos 
sociales
Los actos que no están escritos pero funcionan como rutinas 
Las redes de comunicación que conectan a los participantes por razones 
afectivas o emocionales y no necesariamente por motivos técnicos o 
burocráticos.
El sistema de valores y creencias compartidos por los grupos de trabajo.
¿Cóm o la dimensión de género actúa en las 
organizaciones?
Las relaciones de género dadas en la sociedad, claramente tienen impacto 
en las relaciones que se dan al interior de las organizaciones. El género 
atraviesa las instituciones, materializándose en su estructura, políticas, 
prácticas y cultura organizacional. ¿Pero, cómo la dimensión de género 
actúa en las organizaciones? De acuerdo con algunos investigadores(as)5, 
existen por lo menos cinco importantes hechos que se pueden resaltar 
frente a esta pregunta:
Existe una división sexual de trabajo, formal e informal, al interior de 
las organizaciones. Hombres y mujeres enfrentan inclusión y exclusión 
de tipos particulares de trabajos o cargos. Como resultado se tienen 
unas ocupaciones femeninas y otras masculinas.
Existe una división sexual de la autoridad: Es frecuente encontrar en 
las organizaciones más hombres que mujeres, ejerciendo su autoridad 
sobre las mujeres y sobre otros hombres.
4 Ibid.
5 Harlow, Elizabeth, Hearn, Jeff and Parkin Wendy. 1995. Gendered Noise. Organizations and the 
Silence and Din of Domination. In Catehrine Itzin and Janet Newman (Ed), Gender, Culture and 
Organizational Change: Putting Theory into Practice. Routledge, London and New York.
p. 92-107.
Existe una división espacial por sexo en las organizaciones, en términos 
de distribución del poder y de funciones. Los asuntos importantes de 
las empresas son del interés de hombres y decididos por los hombres, 
esto es el centro de las organizaciones. La fachada o apariencia de las 
organizaciones es el espacio de las mujeres, la periferia o las márgenes.
En la relación entre la participación en el mundo laboral y el mundo 
del hogar (productivo y reproductivo). Las mujeres continúan siendo 
las principales responsables del cuidado de los hijos y del trabajo 
doméstico. Luego de una jornada laboral similar a la de los hombres, 
la mayoría de las mujeres deben continuar con otra jornada laboral no 
paga en sus hogares.
Por último, el acoso sexual que enfrentan las mujeres en sus trabajos es 
otra forma de expresión de la dimensión de género en las organizaciones. 
El acoso sexual es un ejemplo claro de como las relaciones de poder 
entre hombres y mujeres actúan en el espacio laboral. Esta es una de las 
formas de control que enfrentan las mujeres, siendo obligadas a realizar 
acciones que no se desean por el temor de perder su empleo.
Dado que las prácticas culturales en las organizaciones reproducen y 
mantienen los estereotipos de género determinados socialmente, la cultura 
organizacional ha sido identificada como una barrera importante para el 
cambio en las relaciones de género, inclusive en aquellas organizaciones 
donde se han ¡mplementado iniciativas para promover la igualdad de 
oportunidades entre hombres y mujeres. La organización informal sigue 
transmitiendo mensajes que determinan el lugar apropiado para las mujeres 
en las organizaciones y la jerarquía entre los sexos, donde los hombres 
por lo general están en altos cargos y las mujeres en los niveles medios y 
bajos de la organización, reproduciendo de esta manera, el valor cultural 
que se le ha dado al trabajo femenino y al masculino.
Ciertas experiencias han demostrado que centrar las estrategias en pro de 
la equidad sólo en el número no es suficiente al hablar de cambios en las 
organizaciones. El que las mujeres se ubiquen en altos cargos o ingresen 
en áreas no tradicionales, es solamente parte del proceso. Muchas mujeres 
tienen que invertir tiempo y energía en desarrollar estrategias para sobrevivir 
en ambientes organizacionales muy hostiles.
Algunas autoras6 al analizar las diferentes formas de cultura organizacional 
desde las relaciones que se dan y los roles que cumplen hombres y mujeres,
6 Newman, Janet.. 1995. Gender and Cultural Change. In Catehrlne Itzin and Janet Newman (Ed), 
Gender, Culture and Organizational Change: Putting Theory into Practice. Routledge, London
han identificado tres formas diferenciadas pero no excluyentes de culturas 
en las organizaciones.
La primera, denominada Cultura Tradicional. Esta es una mezcla de 
discursos administrativos y profesionales, con un lenguaje propio, valores, 
relaciones y formas de hacer las cosas. Esta cultura se basa en la división 
sexual del trabajo, reflejando una visión tradicional de los roles apropiados 
para hombres y para mujeres. En este tipo de organizaciones el sexo 
jerarquiza. Los hombres se concentran en los niveles altos y las mujeres se 
ubican en los niveles más bajos. Además, existe una definición clara de 
trabajo para mujeres y trabajos para hombres. Aquellos o aquellas que se 
atrevan a romper estos esquemas o reglas serán llamadas problemáticos o 
difíciles. En éstas organizaciones, generalmente, las profesiones dominadas 
por los hombres, tienen mayores salarios y más estatus que las profesiones 
dominadas por las mujeres
Otra forma es la Cultura Competitiva. Ser competitivo no es un objetivo, 
es un atributo. En las organizaciones con cultura competitiva el poder está 
donde está la acción, y esto es donde están los negocios. En estas 
organizaciones existe una noción de equivalencia entre roles masculinos y 
femeninos, pero ésta depende de que las mujeres asuman roles en los que 
puedan competir con los hombres ( y con otras mujeres), en una batalla por 
los recursos y los cargos. Esta cultura esta basada en la competencia tanto 
interna como externa. Se les permite a las mujeres ser parte de esta cultura si 
prueban que ellas pueden resistir. Las mujeres que deciden enfrentar este 
reto con frecuencia tienen que pagar un costo muy alto en términos 
personales.
Por último, la Cultura Transformada. Esta sería el modelo alternativo. 
Es la nueva gerencia basada en la ¡dea de cambio. En esta cultura se 
reconoce el valor de las personas y se habla de la necesidad de empoderar 
los niveles más bajos de las organizaciones. El énfasis en una cultura 
cambiante ofrece la oportunidad de hacer las cosas de manera diferente, y 
la posibilidad de una nueva organización con espacio para las mujeres. 
Esto aparece, en parte por el énfasis que se le ha dado a las habilidades 
como la comunicación, tanto con el personal como con los clientes.
El cambio organizacional puede permitir mayores oportunidades para las 
mujeres, en condiciones de equidad con sus pares masculinos, junto con 
un clima organizacional más amigable, libre de sexismo. Son pocas las 
organizaciones que están preparadas para promover relaciones de equidad 
entre hombres y mujeres, a pesar de que el discurso esté impregnado de 
nuevas formas de gerenciar. Cambiar la cultura de las organizaciones
depende de cambios reales en las estructuras, sistemas y recursos, con el 
apoyo, la concientización y la voluntad política de quienes toman las 
decisiones en las organizaciones.
Es necesario que haya transformaciones en las estructuras y en las jerarquías 
de las organizaciones, para que la diferencia y la diversidad dejen de ser 
tratadas como problemas o como justificación para la exclusión. Dichas 
transformaciones deben tocar el nivel simbólico, el cual envía señales sobre 
lo que es importante y por tanto valorado en la organización; el nivel de 
las prácticas organizacionales, entendidas como las normas de conducta 
incrustadas en los sistemas formales e informales y en las estructuras, y el 
nivel de los valores, los cuales están arraigados profundamente en las 
actitudes y creencias de las personas.
Cambiar la cultura organizacional para que valore y reconozca el trabajo y 
aporte de las mujeres en el mundo laboral, depende de cambios reales en 
las estructuras, sistemas y en los recursos. Además es necesario el apoyo y 
voluntad política de aquellos que tienen el poder.
METODOLOGÍA
Este es un estudio cualitativo con carácter exploratorio, el cual se constituye en 
un medio para empezara definir tendencias o rasgos estructurantes y relevantes 
sobre las relaciones de género en las organizaciones del sector financiero.
Se realizaron diez entrevistas a profundidad a cinco hombres y cinco 
mujeres empleados(as) de entidades financieras en Santa Fe de Bogotá, 
seleccionados con el único criterio, en razón de la información demandada 
por el estudio, de una vinculación laboral mínima de cinco años en el 
sector financiero (ver anexo). Aunque las entrevistas adelantadas no se 
pueden considerarse como historias de vida, si se buscaba recuperar en 
términos de tiempo y espacio, la historia laboral de las personas en el sector 
financiero.
En el relato de las personas se plasma el ayer, pero no son solo recuerdos 
como tales, sino son interpretados a partir de la conciencia que el yo 
tiene de si mismo7. Estas interpretaciones manifiestan tanto la particularidad 
de lo que cada persona es, como el imaginario social de una época 
determinada. En las entrevistas realizadas se buscó captar la mirada subjetiva
7 Puyana, Yolanda. 1999. La Historia de Vida: Recurso en la investigación Cualitativa.
Universidad Nacional de Colombia. Mlmeógrafo.
de las personas, frente a sí mismos y frente a los otros, en torno aun contexto 
específico: Su experiencia laboral en el sector financiero. Los resultados de las 
entrevistas fueron editados, analizados y re-interpretados por los investigadores.
Adicional a las entrevistas, se realizó un conversatorio con un grupo focal 
conformado por personas que trabajan en el área de recursos humanos 
de bancos y corporaciones de ahorro y vivienda, con el fin de complementar 
la mirada a los procesos desde quienes diseñan, organizan y ejecutan los 
procesos de selección, capacitación y promoción8.
Dadas las características metodológicas esta investigación no pretende ni 
permite hacer juicios generales ni generalizantes, las afirmaciones y 
hallazgos se restringen a la muestra del estudio, sin embargo insistimos 
en lo significativo de sus resultados.
Hemos seleccionados algunos fragmentos de los relatos que 'tipifican' la 
situación a la que se hace mención en cada momento, según las 
percepciones de los trabajadores y trabajadoras, para permitir que quien 
las lea haga sus propias interpretaciones.
ANÁLISIS DE LOS PROCESOS DE GESTIÓN 
EN EL SECTOR FINANCIERO 
PROCESO DE SELECCIÓN
El proceso de selección en las entidades del sector financiero tiene pasos 
precisos para hombres y mujeres, profesionales, técnicos(as) o auxiliares:





Toda empresa tiene valores o "ética del trabajo" que la identifica como 
organización, es un espíritu que habita en cada trabajador(a) para la 
consecución eficiente y eficaz del fin empresarial. Según las personas 
encargadas de la selección, el liderazgo, la capacidad para tomar decisiones, 
solucionar problemas, trabajar en equipo, entre otros, son los criterios 
que se tienen en cuenta para la selección y ubicación del personal.
8. Teniendo en cuenta el carácter netamente académico y los propósitos del proyecto, no se nombrarán 











"Existen algunas características que se exigen a todas las personas que entran 
a la entidad independientemente del cargo al que vayan. A esas 
características las llamamos competencias y de acuerdo a los objetivos 
de la corporación se fijan las competencias 'ideales' para que la 
gente cumpla con los objetivos estratégicos: Por ejemplo, tenemos 
liderazgo, en la parte de atención, frente al cliente, lo llamamos 
liderazgo enfocado hada atención al cliente, otra característica es el 
conocimiento técnico, digamos que nos piden como competencia 
que tengamos un conocimiento específico, pero también nos piden 
que tengamos más que eso, más que un título o una carrera, esa 
capacidad de aprender unos productos y un nuevo sistema de 
trabajo y una nueva cultura. Esas son las tres competencias más 
importantes, las otras dos tienen que ver con trabajo de equipo 
y  con la capacidad de adaptación a cambios, las básicas que la 
corporación exige como clave" (Conversatorio con profesionales 
del área de Recursos Humanos)
"Nosotros también tenemos definidas doce competencias que fueron traídas 
del extranjero y las estamos aplicando a través de todo, son genéricas, 
pero son para todos los niveles, lo que pasa es que las tenemos 
clasificadas de 7 a 5, entonces, dependiendo del perfil que hayamos 
definido del cargo tenemos un perfil del candidato que se debe 
ajustar al cargo, al hacer el cruce nos tiene que resultar la persona 
idónea para el cargo; estamos hablando de: trabajo en equipo, 
orientación al área de liderazgo con orientación en atención al 
cliente, a que siempre tengamos la habilidad de satisfacerlo, actividad 
comercial. Dirección de personal, que no se aplicaría para todo 
el mundo, pero también es una habilidad que tenemos a cargo, 
estamos hablando de capacidad para tomar decisiones, 
solución de problemas, eficacia, compromiso y  potencial, 
también la habilidad de proyectarse hacia la institución en el 
momento de vincularse al trabajo, esas son las competencias que 
tenemos" (Conversatorio con profesionales del área de Recursos 
Humanos)
Comparando y cotejando el proceso mediante el cual la persona se acerca 
a la entidad y posteriormente es seleccionada para trabajar allí, se encontró 
como procedimiento "típico" el siguiente:
Las personas llegan principalmente por sugerencia, presentación o 
recomendación de alguien que trabaja en el sector financiero o a través 
de las universidades como estudiantes en práctica.
3€ Se le aplican las pruebas psicotécnicas
Se realizan las entrevistas generales y específicas
Por último, se adelanta el estudio de seguridad y las visitas domiciliarias
La primera puerta es la forma como se realiza el contacto con la entidad: 
los filtros son los propios empleados, en quienes ya se confía (en el caso 
de quienes ingresan a cargos de auxiliares o como los llaman de bajo 
nivel) o las universidades (en caso de los profesionales).
La empresa intenta disminuir riesgos sobre eventuales 'robos' de parte de 
sus empleados(as). El primer filtro de entrada es la forma como el(la) 
aspirante entra en contacto con la entidad y el estudio de seguridad. Se 
puede decir que el ingreso al sector financiero depende en un 60% de la 
confianza en el(la) aspirante.
"Llegué a la entidad a hacer la práctica profesional. Una amiga de mi 
hermano llevó la hoja de vida al banco. Ella era una estudiante 
en práctica de la U. Javeriana y me dijo: dame tu hoja, yo la 
llevo, conozco al tipo de recursos humanos. Me llamaron a 
entrevista. Era una entrevista típica ¿Cuáles son tus mayores 
cualidades? ¿Tu familia, con quién vives?. Yo soy hija de padres 
separados, entonces preguntan:¿Cuánto te ha afectado la 
separación de tus padres? Yo les digo que eso ya lo he superado 
hace miles de años, pero siempre me lo preguntan en todas 
partes. En la entrevista creo que quieren mirar la responsabilidad 
y la honestidad. No lo dicen, pero en el área financiera le ponen 
mucha atención a eso, dicen que las mujeres somos más 
honestas, generalmente en los problemas de robos o cosas de 
esas en los bancos, siempre están más metidos los hombres 
que las mujeres" (Mujer)
Un sinnúmero de estudios ha demostrado cómo hombres y mujeres se 
concentran en diferentes cargos y sectores. La fuerza de trabajo 
femenina se ha ubicado tradicionalmente en el sector servicio y comercio, y 
actualmente en el sector financiero. Los hombres por su parte, son la mayoría 
en el sector de la construcción. El estereotipo que de la mujer se ha construido 
socialmente, sugiere el tipo de cargos en los que se 'podría desempeñar 
mejor', predestinándola a cierto tipo de cargos o áreas de trabajo. Tal relación 
refleja la existencia de segregación ocupacional vertical y horizontal. Se cree, 











deben ocupar cargos como cajeras. Se dice que las mujeres son dulces, están 
dotadas de gran paciencia y si además cuentan con ciertos atractivos físicos, 
entonces son excelente recurso humano para desempeñar tareas de 
información al público y ventas. Los estereotipos de género son tan fuertes 
en nuestra sociedad que para la toma de decisiones en los procesos de 
selección, pesan más, que la información reportada sobre la productividad 
de hombres y mujeres9.
"La concepción que se tiene en el sistema financiero acerca de la mujer y 
en general en todas las empresas es que es más honesta y 
cuidadosa con el dinero y más confiable. En corporaciones de 
ahorro y vivienda empezó a feminizarse el sector financiero, 
pienso yo que es porque el mercado ahorrador grueso es de 
ancianos, pensionados o gente vieja que tiene mucha platica y 
la invierten en CDT, y no es igual como atiende a una persona 
mayor un hombre que una mujer, ella lo consiente, lo acomoda, 
le averigua de sus nietos y establece una relación más familiar 
con un cliente de ese mercado. Un señor serio que está pensando 
en negocios y otras cosas no querrá estar escuchándoles echar 
carreta. Esa función es de las informadoras y también de las 
gerentes de oficina. Sabemos que los ahorradores son los viejitos. 
La población mayor si, en términos de masa monetaria son más 
representativos que la gente que gana mucho dinero; realmente 
el mercado grande de inversionistas es de gente rica mayor 
Entonces, esas personas no conocen mucho el mercado, las 
mujeres les explican, por ejemplo, cuando yo trabajé en esa 
área me sentaba casi a hacer una clase para mirar la terminología 
para que entendieran, se necesita paciencia, carácter maternal, 
para los que no entendieron se les explica de nuevo, eso un 
hombre no lo aguanta" (Mujer)
"En la corporación se ve efectivamente que hay más mujeres gerentes en las 
oficinas, por ejemplo en la zona norte todas son mujeres, porque 
el perfil de la zona norte lo exige, que sea una niña muy querida, 
muy agraciada la que este atendiendo al público, digamos que el 
conocimiento debe ser igual que el de un hombre o que la señora 
de la zona sur, pero ojalá tenga mejores piernas" (Conversatorio 
con profesionales del área de Recursos Humanos)
9 Morrison, Ann and Von Glinow Mary Ann. 1990. Women and Minorities in Management 
American Psychologist February, p 200-208. Y Cahoon and Rooney (1993). Citados por Beattie, 
Ellen, Ibid, p. 1.
La maternidad se constituye para muchas mujeres en una desventaja 
cuando se trata de acceder a ciertos empleos. Algunas entidades argumentan 
que la fuerza de trabajo femenina es más costosa que la masculina, debido 
a los mecanismos legales de protección a la maternidad, por ejemplo los 
permisos pre y post parto. La entidad intenta ahorrar eventuales costos 
laborales colocando filtros en el proceso de selección, cerrando el paso a 
mujeres con ciertas características: mujeres jóvenes casadas o mujeres con 
hijos pequeños.
"Para el ingreso de personal miran en las entrevistas que no sea casada 
que no tenga hijos, eso es absurdo en cambio en Estados 
Unidos o en Europa tu puedes demandar por una entrevista 
de esas, es ilegal. Te dicen: tu trabajo es este y tienes que 
cumplirlo y el resto nada que ver, pero acá si. La jefe de personal 
critica lo que ella llama "toda esa mano de embarazadas" y 
más en una empresa tan grande como ésta 20, 30 o 40 
embarazadas y como no se puede dejar sin cajeros la oficina, 
sino que hay que ocupar los puestos, entonces según ella eso 
es muy costoso. Eso no lo entiendo ni lo comparto" (Mujer)
"En el año 80, dijeron: sólo cajeras a nivel Bogotá y en Medellin creo que 
hicieron lo mismo, sólo cajeras, eso no funcionó. Se casaban y 
luego el problema del embarazo entonces no, no. Hoy se 
encuentra uno mujeres, si hay, pero no la mayoría" (Hombre)
El origen social y el estrato socioeconómico al que pertenecen los 
candidatos es otro criterio oculto en el proceso de selección. Esto se puede 
deducir porque de acuerdo con los entrevistados(as), las universidades en 
las que confía el sector financiero son instituciones privadas, que podríamos 
llamar de estrato alto. Lo que significa que la confianza la ofrece el origen 
social del(a) futuro(a) empleado(a). Los entrevistados(as) afirman que es 
significativa la ausencia de los profesionales egresados de universidades 
públicas y profesionales que hayan estudiado en jornada nocturna.
Adicional a la preferencia por ciertas universidades, las imágenes de 
ciudad, ejercen influencia al momento de seleccionar a los(las) aspirantes. 
Se han estigmatizado ciertos sectores de la ciudad por considerarse que la 
gente que allí habita es 'peligrosa'. En el caso de quienes ingresan a cargos 
auxiliares como mensajero, informador(a), cajero(a), la contabilidad la brinda 
inicialmente quien recomienda al aspirante; luego las entrevistas y la visita 
domiciliaria, en ese caso, no se puede esperar que la persona habite en
estrato alto, al menos no es frecuente que ello ocurra. Entonces, se espera 
que habite en un barrio de estrato medio, y en un sector de buena 
reputación, en un barrio pobre pero decente.
"Después de 20 años diría que es un banco elitista, no entra gente que viva 
en Soacha, Bosa o Ciudad Bolívar, parece que el Banco tiene un 
área de la ciudad definida, como que escoge la gente 'de esta 
parte a esta parte', esa gente puede entrar al banco" (Hombre)
Para la selección de personal tenían muy en cuenta la universidad de 
donde había egresado y también según la universidad le 
asignaban el salario. Por ejemplo, usted acá no encuentra un 
egresado de la Universidad Nacional, no los encuentra. También 
había discriminación por estrato social. Usted tenía que vivir 
entre la 72 y la 90 y haber sido de tal colegio y de tal universidad 
y si no, ni siquiera lo tenían en cuenta Después de que usted 
probaba vivir acá, ser de tal colegio, universidad, y club, entonces 
sí le preguntaban ¿usted si sabe hacer esta vaina?" (Hombre)
En general, la percepción de los profesionales del área de recursos 
humanos, sobre el proceso de selección es que no existen barreras para 
el ingreso de hombres y mujeres a los bancos y corporaciones. Todo 
depende de las habilidades y resultados de las pruebas de acceso. Se 
supone que estas pruebas son los suficientemente objetivas para evaluar 
a los y las candidatas en igualdad de condiciones. Sin embargo, de manera 
informal, los perfiles definidos para los empleados van más allá de la 
competencia profesional, la capacidad y actitud frente al trabajo, estos 
transtocan condiciones de género, edad, etnia y estrato socioeconómico 
(lugar de estudio, lugar de residencia, etc.). Al comparar los testimonios 
de los entrevistados(as), se evidencia una contradicción entre los criterios 
que se dice implementar en la selección de personal y la percepción de lo 
vivido por los(as) aspirantes. Ocurre que el proceso formal es sólo una 
parte del proceso de selección y es aplicado en un contexto excluyente, 
del que la entidad hace parte y reproduce.
Luego del análisis de los testimonios de las personas entrevistadas podemos 
concluir que:
Las entidad busca en la selección el máximo grado de confiabilidad en
el personal que ingresa. La confiabilidad pretende disminuir la
vulnerabilidad de la entidad ante eventuales prácticas delictivas. Supone 
la entidad, que dichas prácticas pueden ser más probables en gente 
venida de estratos medios y bajos. La entidad supone que hay relación 
directa y proporcional entre ingresos familiares, educación, ética y 
civismo, razón por la cual existen áreas o secciones vedadas para 
personas provenientes de estratos medios.
La institución conserva una fuerte tendencia hacia la discriminación 
por razones de sexo, práctica que restringe el acceso a hombres y mujeres 
a algunos oficios, y a las mujeres, de modo ostensible, a los niveles 
altos de dirección. La preferencia por mujeres jóvenes, bonitas y solteras, 
son todos signos de discriminación que no tienen justificación alguna, 
más que los prejuicios de los empleadores en franca violación de los 
derechos fundamentales de las personas.
Los axiomas que dan forma al perfil que la entidad espera de sus 
futuros(as) empleados(as) están mediados en su aplicación por las 
imágenes, percepciones y valores generales del sistema social en la que 
dicha institución se encuentra instalada.
La entidad financiera y, en particular, las personas encargadas del proceso de 
selección no han diseñado conscientemente una política de recursos humanos 
discriminatoria. Las organizaciones y sus empleados(as), han interiorizado 
los valores predominantes de ésta sociedad excluyente e inequitativa, y así 
mismo son parte del sistema que los mantiene y los reproduce.
PROCESO DE CAPACITACIÓN
La sociedad moderna y sobre todo, las sociedades democráticas, han 
asignado un gran valor a la educación como factor de cambio social. Por 
otra parte, se ha definido la educación a nivel individual como mecanismo 
de movilidad social. Por ello, la cobertura educativa es un indicador del 
grado de democratización de la sociedad y su calidad indica la potencialidad 
de la misma en la búsqueda del progreso social. Bajo ese supuesto los 
individuos se esfuerzan por acceder a mayores niveles de educación, con la 
esperanza de mejorar la calidad de vida.
Cada quien según sus condiciones diseña una estrategia de acceso a niveles 
superiores y crecientes de educación. De acuerdo con la experiencia y 
percepción de los y las entrevistadas, el vincularse a una entidad del sector 
financiero, significó un medio para acceder a niveles superiores de 
educación. Es así como, los que ingresan a cargos de auxiliares o intermedios,
tienen posibilidades de estudiar de noche una carrera profesional, ya sea 
por su propia iniciativa o porque la empresa promueve la profesionalización 
de sus empleados, y los que ya entran al sector como profesionales pueden 
acceder a cursos de actualización o programas de postgrado buscando ser 
más competitivos en su cargos.
En general, la capacitación en el sector financiero se restringe a temas 
específicos del trabajo: productos financieros, procesos internos, 
contabilidad, auditoría. Es común en las entidades financieras la 
inexistencia de un plan de capacitación único, general y coordinado para 
todas las áreas, oficinas y regiones. Lo más usado es que cada gerente(a), 
vicepresidente(a) o jefe(a), decide y coordina con el área de recursos 
humanos el plan de capacitación de su ámbito laboral, y de acuerdo 
con sus necesidades.
"La capacitación responde a las necesidades de la corporación y de las 
personas. Hay unas necesidades de formación que son 
corporativas, que emanan de la alta dirección, le dicen vea 
maestro, esto es estratégico y hay que darle a esto, entonces a 
eso hay que darle prioridad evidentemente; pero tampoco 
podemos olvidar la parte individual que es donde la persona 
aprende poco a poco. La formación se puede discriminar en 
en tren a m ie n to  que es para arrancar en el cargo, y 
capacitación que es parte del desarrollo de habilidades de 
formación realmente orientada a que sean personas integrales" 
(Conversatorio con profesionales del área de Recursos 
Humanos)
Quienes entran a la entidad sin tener estudios universitarios los 
realizan en horarios nocturnos. La entidad les colabora mediante créditos 
favorables, si la persona interesada lo solicita. Los cursos de actualización, 
seminarios, y demás programas de corta duración y contenidos específicos 
que pueden ayudar a mejorar la calidad del trabajo en el área o sección 
generalmente son patrocinados por la empresa. En tal caso, los(as) 
empleados(as) solicitan el apoyo, bien sea en tiempo, o en tiempo y dinero, al 
jefe(a) quien decide según su propio criterio. Actualmente, ese tipo de apoyo 
ha sido restringido por el plan de austeridad en el que se encuentra el sector. 
Esta forma de capacitación se ha fomentado especialmente en los niveles medios 
y altos de la planta de personal.
"En el año 1971 ingresé a estudiar economía, cuando aún estaba trabajando 
como mensajero "(Hombre).
"Un amigo me contó que estaba estudiando, y yo sabía que mi hermano 
estaba estudiando y él es menor que yo. Entonces me anime y  
dije no me voy a quedar de mi hermano y  decidí estudiar contaduría 
en la Univeridad, además era la única forma que después me 
ascendieran" (Mujer)
"Yo hice un diplomado y pedí ayuda para eso pero hasta el momento la 
platica no me ha llegado, pero yo se que es viable." (Mujer)
De acuerdo con los y las entrevistadas, la iniciativa de formación viene casi 
siempre de los(las) empleados(as), la aceptación y apoyo dependen en gran 
medida de la simpatía, cercanía personal o capricho de quien la autoriza.
"El año pasado cuando estaba en Canadá el banco no me extendió la 
licencia para quedarme otros meses, parece que ese día 
cogimos de malas pulgas al presidente y me hizo devolver. Ni 
siquiera me conoce, ni sabe quien soy yo y tampoco le 
importaba si estaba o no. Cuando volví, dos hombres pidieron 
licencia y se fueron un año frescos. Eso si fue frustrante. "(Mujer).
La forma como se imparte la capacitación con frecuencia, desestimula la 
participación de algunos empleados:
Las mujeres quienes tienen la responsabilidad de cuidar a sus hijos y 
de atender su hogar, deben arreglárselas de algún modo para asistir 
o, de pronto, no asistir a la capacitación asumiendo las consecuencias.
Los que estudian en horarios extralaborales deben sacrificar sus estudios 
para asistir a la capacitación o no capacitarse.
La capacitación se realiza, por lo general, en horas no laborales, en
momentos anteriores o posteriores a la jornada laboral, lo que en la práctica 
ha significado la extensión de la jornada para el(la) trabajador(a). En otras 
ocasiones, la capacitación se realiza en fines de semana o en una ciudad 
distinta a la de residencia de algunos(as) empleados(as). Dicha modalidad 
de capacitación implica más sacrificios y alteraciones de la vida personal 
para las mujeres por las responsabilidades familiares que socialmente se le 
han asignado. Es aquí donde toma protagonismo la maternidad y se 
convierte en un obstáculo para el desarrollo profesional de las mujeres
madres y esposas. Según el director de capacitación de una entidad 
financiera, la mamá es la mamá, y eso no se puede cambiar. La madre debe 
estar ahí con los hijos en el momento que ellos la necesiten, así tenga que 
sacrificar sus proyectos de vida. No obstante, se encontró que algunas 
entidades colaboran para que en procesos de capacitación prolongados 
(más de un mes), los(as) empleados(as) puedan encontrarse con su familia 
periódicamente.
Las personas vinculadas al área de recursos humanos destacan como a 
pesar del interés y deseo de superación de las mujeres, el rol de madres y 
cuidadoras de la familia actúa como un freno a las expectativas 
profesionales. La forma como las mujeres hacen compatibles las 
responsabilidades reproductivas con las productivas, depende de 
su estatus social y del apoyo de otras mujeres en el hogar. Algunas organizan 
a las tías, hermanas o mamás, y otras llevan a la niñera o enfermera al 
lugar de trabajo" (Conversatorio con profesionales del área de Recursos 
Humanos)
Casi siempre, cuando en la pareja no hay un profesional, el elegido 
para alcanzar dicha condición es el hombre por su posición dominante 
en la relación de pareja y por las expectativas laborales y salariales, que 
según las creencias, son más amplias para él y porque según se piensa 
tradicionalm ente, a él corresponde resolver el sostenimiento 
económico de la familia, mientras a la mujer el afectivo y reproductivo. 
En caso de que la mujer decida estudiar, casi siempre, es otra mujer 
(abuela, empleada domestica, etc.) quien resuelve la incompatibilidad 
de roles: empleada, estudiante, madre y ama de casa. El hombre, por 
su parte se identifica sólo como un colaborador de las tareas en el 
hogar.
La responsabilidad asignada a las mujeres por la sociedad hace que tenga 
que postergar su desarrollo personal para cuando haya terminado de criar 
a los hijos o su marido haya alcanzado ciertas metas profesionales y 
seguridad económica.
"Gabriela se estancó ahí, la suerte y yo la estancamos porque el banco 
ayudaba a uno no más. Y nunca le pregunté ¿Por qué no quiso 
estudiar? Yo fui egoísta y nunca hubo oportunidad para 
Gabriela" (Hombre)
La organización no percibe que haya algún tipo de práctica discriminatoria, 
porque la capacitación es para todos(as) y a todos(as) convoca. Sin embargo, 
asume por ejemplo, la propiedad total sobre el tiempo de sus empleados(as)
cuando define horarios de capacitación. Por otra parte, no reconoce que 
las condiciones sociales y económicas de cada tipo de empleado(a) son 
distintas, además no tienen en cuenta las obligaciones y necesidades 
particulares de hombres y mujeres al momento de programar la 
capacitación.
PROCESO DE PROMOCIÓN 
Movilidad en el sector financiero
Analizando los testimonios de las personas entrevistadas, parece ser que 
en las entidades financieras no existe un procedimiento reglado que indique 
los pasos y mecanismos mediante los cuales una persona asciende en la 
jerarquía o se le asignan nuevas responsabilidades. En su lugar, la movilidad 
se realiza principalmente mediante los mecanismos de designación y 
cooptación.
"Cuando se presenta una vacante abren convocatoria para todos los 
empleados y uno se puede inscribir con aprobación del jefe 
inmediato, pero si ya conocen a alguien que podría asumir el 
cargo, entonces se lo asignan y no abren concurso." (Mujer)
La confianza fruto de la lealtad o la amistad, son motivo principal de 
ascenso, unido a las habilidades, el conocimiento y la experiencia. Las 
entidades financieras se caracterizan por la poca movilidad ascendente en 
razón de que la jerarquía en cada nivel no es muy amplia, por ello las 
personas tienden a permanecer mucho tiempo en el mismo puesto de 
trabajo. Además, cada área de la entidad está especializada, en algunos 
casos parecen compartimentos o estancos entre los que aparentemente 
no hay procesos ni vínculos orgánicos, lo que dificulta el traslado o el 
ascenso a otras áreas o secciones.
Es común encontrar casos en los que las personas deben cambiar de entidad 
para ascender, porque dentro es muy difícil. Es muy corriente este tipo de 
movilidad en quienes entran "por abajo". Aquellos empleados(as) que inician 
estudios profesionales en horario extralaboral, al paso de cinco o seis años 
en la entidad se enfrentan con barreras de ascenso por falta de credibilidad 
profesional y su ya nombrado sino trágico: sexo (para la mujer), estrato y 
lugar de estudio, los harán ver siempre lo que han sido hasta el momento, 
auxiliares. No inspiran confianza como profesionales. Para que estas personas
asciendan, deberán demostrar con creces su capacidad de trabajo e 
idoneidad profesional. De todos modos, difícilmente, por decirlo en tono 
optimista, lograrán llegar al nivel de alto directivo(a).
La gente que se hace profesional dentro de la entidad se queda ahí. En 
ellos no creen. Osea, al mensajero lo siguen viendo como 
mensajero, no como economista ni como abogado" (Hombre)
Pero la gente capacitada, pedía un mejor cargo, y el banco no estaba 
preparado para eso, sino que quería que esa persona siguiera 
siendo el "negrito" del área operativa" (Hombre)
M ecanism os de acceso a 
cargos de nivel directivo
De arriba descienden los elegidos para dirigir. Las juntas directivas designan 
al presidente(a) y vicepresidentes(as), que a su vez designan a los directivos 
medios, que designan a los profesionales de su confianza en los cargos de 
mayor responsabilidad. Una de las cualidades para pertenecer al nivel 
directivo es participar en un círculo social de empresarios, dirigentes 
gremiales, presidentes de compañías, en fin, personas con gran capacidad 
de inversión y endeudamiento, bien sea en el ámbito personal o corporativo.
La característica del negocio financiero, por antonomasia, es la confianza 
y ésta es más probable entre personas amigas, conocidas o cercanas. No 
es fácil que alguien coloque una gran cuantía de dinero o tome un crédito 
en una entidad que no le brinde cierta garantía y menos cuando el mercado 
financiero no es muy variado en cuanto a sus productos, rentabilidad y 
tasas. Entonces el mejor agregado y la ventaja comparativa que la entidad 
puede ofrecer a su potencial cliente es la confianza.
Por lo general las personas que pertenecen a esos círculos o que tienen acceso a 
los mismos no estudian en universidades de horario nocturno, ni en universidades 
públicas, tampoco es frecuente que pertenezcan a los estratos medios ni mucho 
menos bajos. De hecho, quienes acceden a altos cargos directivos no llegan sino 
que ya estaban allí, es decir eran parte de los "llamados" a ocuparlos.
"Los vicepresidentes y presidentes son escogidos por las juntas directivas, 
el presidente recomienda algunos vicepresidentes y la junta 
directiva que es la que determina las políticas de la entidad, 
decide a quien nombra" (Mujer)
"Es excepcional que una persona haga carrera en el banco hasta ocupar 
un cargo directivo, hoy es más excepcional" (Hombre)
La inserción de la mujer al mundo laboral y, específicamente, a cargos de 
dirección ha generado la creación de redes de amigas, fenómeno antes 
sólo conocido entre los hombres. Las mujeres están creando grupos de 
amigas desde la infancia, el colegio, la universidad y el propio mundo 
laboral, que funcionan como mecanismo de movilidad laboral. Con base 
en éste vínculo se crean grupos, que en ocasiones tienen como característica 
el nomadismo.
No obstante, esta nueva forma de ingreso de las mujeres al sector, no 
necesariamente se puede interpretar como el resultado de una mayor 
conciencia de género entre las mujeres. Tal vez los sentimientos de confianza 
y de amistad llevan a las mujeres a contratar más mujeres en el sector 
financiero, pero no significa que el propósito sea transformar las 
inequidades de género en el mundo laboral, y aportar así al surguimiento 
de organizaciones con culturas transformadas.
Los trabajos que se han hecho sobre las mujeres ejecutivas del sector 
financiero indican que la mayoría de ellas son esposas, hijas o parientes 
de socios de bancos o de grandes empresarios. Lo que muestra que la 
mujer, en sentido genérico, no ha ascendido a altos cargos sino que los 
ha heredado o le han sido otorgados. Es así como el pertenecer a un 
estrato social permite a las mujeres acceder a ciertos cargos, al que otras 
mujeres y hombres no tienen acceso dado su nivel socioeconómico.
"Las ejecutivas de los grupos (financieros) tienen, en promedio, 38.8 años 
de edad. Abundan las economistas, abogadas e ingenieras industriales. 
La mayoría de ellas tiene estudios de pregrado en universidades privadas 
y han cursado estudios de especialización o postgrado en Colombia. 
La mayoría están casadas. Sin embargo, el 28% de las ejecutivas son 
solteras o separadas"'0.
Puede ser manifestación de la escasa probabilidad de movilidad ascendente 
en las entidades financieras el hecho que las personas no sueñan con ser 
presidentes o vicepresidentes. Ellos(as) dicen no querer "cargar" con tanta 
responsabilidad, otras dicen que no "tienen el perfil" para llegar a serlo. 
Quienes han soñado con dichas posiciones saben que para llegar allí las
10 Revista Poder & Dinero N° 50, septiembre 1997. P. 196.
habilidades y la calidad del trabajo no son suficientes, es necesario pertenecer 
a cierto grupo social donde se manejen relaciones sociales y vínculos 
importantes.
De hecho, la carrera de quien entra "por abajo" y con su esfuerzo logra 
ascender demora en promedio quince o veinte años para llegar al punto 
de partida del profesional de una de las universidades preferenciales que 
ingresa a un cargo de alta responsabilidad. En ese momento la carrera 
para el que inició "por abajo" está llegando a su fin porque estará entre 
los 35 y 40 años de edad, momento a partir del cual en el sector financiero 
se califica a la persona como "vieja".
Para concluir esta sesión podemos decir que las entidades financieras vistas 
desde los ojos de los entrevistado(as) son jerárquica, existe en su interior 
división del trabajo, y otras características de cualquier empresa moderna. 
Sin embargo, hay gente que asciende rápido y otra que nunca asciende, 
por mencionar dos casos extremos. Hay quienes ingresan "por abajo" y 
quienes ingresan "por arriba". En las entidades no hay un proceso 
determinado de ascensos y escalafón según criterios objetivos previamente 
establecidos.
Dificultades para ascender
La meritocracia no es aún el mecanismo principal de ascenso en las 
instituciones colombianas. En cambio, las actitudes personales son 
muy im portantes: el halago, la adulación, la exaltación, la 
complicidad, y demás actitudes que manifiesten lealtad, cercanía y 
amistad hacia el jefe son 'puntos a favor' al momento de decidir 
sobre un ascenso.
Es común la movilidad horizontal, cambio de oficina, cambio de función 
o cargo pero que no significan mejoras salariales ni en el nivel de 
responsabilidad y jerarquía. Inclusive en algunos casos se ha doblado la 
función o se le asciende en jerarquía y responsabilidad pero no en salario.
"Llegó un momento en que salió el jefe de recursos humanos y me 
dijeron que querían que asumiera a partir del momento como 
gerente de recursos humanos. Fue duro dejar la parte 
administrativa que quería tanto. Me dijeron se queda sólo con 
recursos humanos. Bueno yo le hago... Durante un año tenía 
bajo mi responsabilidad las áreas de recursos humanos y 
administrativa" (Mujer)
"Estoy aburrida, por lo que hay mucho peso, mucha carga, que cumpla, que 
haga, que van a cerrar el banco y entonces no hay para donde 
arrancar, y dos meses estuve encargada de dos oficinas, una casi 
era igual de grande a ésta, estoy allá que se venga y estoy acá que 
se vaya y la gerente que se destaque es porque es buena porque 
ahorita no estamos entregando nada porque no hay giros, no hay 
retiros, porque el banco esta estancado" (Mujer)
La entidad hace un perfil del (la) aspirante para detectar si es una persona 
con actitud de ascender o más bien pasiva y conforme. En tal sentido, la 
entidad considera que todas las personas pueden llegar hasta donde se lo 
propongan y sus capacidades se lo permitan, quienes no ascienden es 
porque, de algún modo, no lo desean o no lo necesitan. Sin embargo, 
existen preconceptos y estereotipos de género que sesgan estos perfiles, lo 
que da como resultado grandes limitaciones profesionales para las mujeres.
"De acuerdo a la información de desempeño determinamos que es lo que 
motiva a cada persona a realizar su trabajo obviamente siempre 
orientado a lo que nos interesa, entonces en la evaluación de 
nosotros vemos que de pronto si hay diferencias y es que a la 
mujer de pronto la motiva más la estabilidad, el estar más tranquila 
en su puesto, porque si uno tiene sus hijos y que la mandan de 
viaje y  que le hagan una cantidad de cosas yo prefiero la estabilidad, 
puede que no sea mi motivación real, pero uno cambia una cosa 
por otra. En cambio, puede que el hombre quiera más una 
motivación de logro, lo que quiere es ser presidente, entonces 
todos los días uno va luchando por ser presidente." (Conversatorio 
con profesionales del área de Recursos Humanos)
La discriminación de genero, unida a discriminación regional y por condiciones 
socieconómicas limitan la movilidad ascendente. Estos se constituyen en 
barreras casi invisibles o como se ha denominado el techo de cristal11.
"Aunque había sido bueno quedarme en el grupo financiero con el que 
trabaje hasta ese momento, pero a llí hay muy pocas 
posibilidades para escalar porque hay un alto componente de 
regionalismo y eso es un grupo con base en Medellin, entonces 
los de Bogotá son unos pobres patinchados" (Mujer)
11 Morrison, Ann and Von Giinow Mary Ann. 1990. Women and Minorities in Management. American 
Psychologist. February, p. 200-208.
"Cuando estuve encargada de la gerencia por seis meses y vi que no 
me nombraban en propiedad, me sentí desmotivada y 
j r  renuncie sin comentar nada. Ellos me preguntaron pero les
—3 dije que quería terminar mis estudios. Supe que estaban
buscando gerente para la oficina donde yo estaba porque es 
que ellos seleccionan para su grupo gente conveniente, según 
parece yo no cumplía el perfil, tenía buenas relaciones con la 
gente y muchas cosas pero no, la gerente regional querría a 
alguien grande. Sólo hay como 4 y 5 niñas que han logrado 
subir a gerentes" (Mujer)
Según la percepción de los(as) empleados(as), la movilidad en el sector 
financiero no depende solamente, ni principalmente de las capacidades, 
contrario a lo que dice el personal de recursos humanos. Hay quienes por 
sus condiciones de sexo, educativas y económicas no llegarán muy lejos. 
La procedencia social de estrato medio, y la falta de relaciones sociales 
con gente de elevado estatus son obstáculos reales para alcanzar cargos 
directivos.
CRITERIOS PARA LA ASIGNACIÓN DE FUNCIONES
Hay cargos que requieren gran precaución, ya sea por la cantidad de dinero 
que administran o la información que reciben y producen. Esos cargos casi 
siempre están ocupados por personas que cumplen tres formas de confianza: 
seguridad, lealtad y conocimiento. Otros criterios para la asignación de 
funciones son el género relacionado con las condiciones familiares o 
circunstancias personales que pueden afectar el desempeño profesional.
El Género
En las entidades del sector financiero, como en otras organizaciones existe 
segregación ocupacional por sexo, hay cargos que tradicionalmente han 
sido asignados para mujeres y otros para hombres. Se observa una alta 
representatividad femenina en el área comercial, principalmente en las 
corporaciones de ahorro y vivienda, y una tendencia masculina en las áreas 
técnicas de sistemas, planeación y dirección.
Con base en los estereotipos sociales se cree que la función de secretarias 
es más adecuada para mujeres por sus características de personalidad 
detallista, delicada, minuciosa y protectora. La mensajería, en cambio requiere 
personas hábiles para transitar por la ciudad, subir en buses y busetas, 
viajar de pie con un peso considerable, buscar direcciones, ser lo 
suficientemente fuerte para defenderse en fin: un hombre.
Como constante en todas las entrevistas y en el grupo focal es la supuesta 
habilidad que tienen las mujeres para el área comercial lo que ha
hecho que el sector le haya abierto las puertas a las mujeres. La habilidad 
comercial se esta naturalizando en las mujeres, se piensa que por naturaleza 
la mujer es tierna, maternal y ahora excelente vendedora. Como resultado, 
las mujeres se le ha perfilado hacia "el frente" o los "puntos de contacto 
con el público". Se le ha encargado las relaciones públicas, principalmente 
en las corporaciones de ahorro y vivienda, por el tipo de producto que 
aquellas entidades ofrecen y el grupo de demandantes: personas naturales, 
ancianos, ancianas, jóvenes, amas de casa, grupos familiares.
De acuerdo con el área de recursos humanos, la idoneidad femenina 
para algunos cargos es innegable. Dicen que la mujer es más paciente, 
tranquila, amable, conciliadora, seductora, y por tanto, es más adecuada 
para el trato con el cliente natural. Por eso a "primera vista" en las 
corporaciones tiende a haber más mujeres que hombres. Respecto a las 
mujeres se cree también que son honradas y honestas, por ello se les ha 
encargado en varias entidades la función de cajeras.
menos en la corporación los clientes de la zona norte son más 
consentidos, les gusta que los contemplen, que les den tinto, no 
solamente por lo financiero, sino que es porque llegó el niño y se 
le dio el dulce. Los hombres no son tan detallistas, prefieren poner 
a una mujer en esa labor, porque obviamente es más cuidadosa" 
(Conversatorio con profesionales del área de Recursos Humanos)
La entidad hace funcional el cargo y la asignación de fundones para la mujer 
con los valores y condiciones en las que ella habitualmente vive. Las mujeres 
por su parte han aprovechado esta funcionalidad abriendo espacio en sectores 
que pertenecían a los hombres. Los mayores niveles educativos alcanzados 
por las mujeres, aunado a las cualidades comerciales supuestamente naturales 
de las mujeres, han permitido que ellas desarrollen una actividad laboral 
respondiendo a las exigencias que actualmente demanda el sector financiero.
Al lado de conceptos como el de la entrega, la confianza, la eficacia, el 
profesionalismo y la flexibilidad, ha surgido una palabra clave en los discursos 
empresariales más modernos: la disponibilidad12. Esta hace referencia, 
principalmente al horario y a la posibilidad de desplazamiento geográfico. 
Los factores antes mencionados se han definido como indispensables para 
todos los puestos. La disponibilidad es vista más como un requisito de 
compromiso, que como una necesidad real, con excepción en los cargos 
de alta responsabilidad.
"Por lo
Frente a estas nuevas exigencias las mujeres enfrentan desventajas, 
principalmente cuando tienen familia e hijos pequeños. Por lo tanto, son 
menos las mujeres que pueden garantizar esa disponibilidad. En el caso 
de las mujeres empleadas tal disponibilidad es algo que se tiene que 
negociar con la familia, mientras que para los hombres un traslado a otra 
ciudad, por ejemplo, sería una decisión individual. No obstante, muchas 
mujeres han optado por aplazar su maternidad o han decidido no casarse, 
para poder cumplir con estos requisitos.
"Obviamente, los cargos ejecutivos merecen una dedicación en términos 
de tiempo muchísimo mayor, muchas veces una se ve abocada 
a decir o hago el postgrado o cuido los hijos, entonces 
dependen las prioridades. En ese sentido, llega el momento 
en que el señor ya tiene especialización y la señora fue detrás 
de él con la carrera simplemente, se quedó simplemente siendo 
profesional a secas, y los niveles ejecutivos exigen tener 
postgrados, cada vez tienen más idiomas, exigen más 
formación, obviamente la mujer podría tener una limitante.
En la medida en que son solteros, tienen más tiempo disponible, sí, pienso 
que esto es lo que se está presentando hoy en día, está 
cambiando eso en la mujer y ya he conocido de pronto y hablo 
a nivel de banco se aplica tal cual. He conocido varios 
vicepresidentes que su vida es eso, el trabajo, y es poder llegar 
a este tipo de cargos, pero a nivel personal son solteros, tienen 
una vida completamente diferente a la del común de las 
mujeres que hay en el momento" (Conversatorio con 
profesionales del área de Recursos Humanos)
Las imágenes o estereotipos acerca del hombre y la mujer, que aunque han 
ido cambiando, están vigentes al momento de asignar funciones. La entidad 
segrega con criterio sexista la asignación de funciones al asumir como ciertos 
los estereotipos de género y al hacerlos funcionales para satisfacer las 
necesidades de la entidad. Hay una relación armónica entre los valores y 
creencias sociales y la distribución de funciones, jerarquización, criterios de 
ascenso y ubicación en la estructura organizacional practicados por el sector 
financiero. Hechos que refuerzan lo que estudios sobre cultura 
organizacional y género han concluido: las organizaciones mantienen y 
reproducen las relaciones inequitativas entre hombres y mujeres.
12 Carrasqué, Pilar, Noguera José y Varella, Marti. 1997. El empleo femenino en el sector 
financiero en España. Universidad Autónoma de Barcelona, FEBA.
RELACIONES DE GÉNERO EN EL PUESTO DE TRABAJO
En la conformación de los equipos se reproducen los valores y creencias 
presentes en la sociedad. Lo que debe hacer un hombre, como se 
valora su trabajo, que funciones debe cumplir, frente a los que debe 
y puede hacer una mujer, ha sido internalizado de manera acritica por 
aquellos que toman decisiones en las organizaciones como si fuera 
algo 'natural'. El resultado es equipos de trabajo en el área comercial, 
en el área de sistemas, en la de mensajería, en la función de secretaría, 
en los altos directivos, donde es ostensible la predominancia de alguno 
de los sexos.
Las entidades no expresan una intención racional, planeada, calculada, 
de segregar la organización o algunas de sus áreas con criterio sexista. 
Los empleados y las empleadas no sienten discriminación por la entidad, 
Afirman que cuando se ha presentado es por actitudes personales de 
algunos(as) jefes(as) y no por una política institucional. La principal 
razón es porque no han reflexionado ni menos cuestionado sobre su 
ser hombre o mujer. La constucción social y cultural se asume como 
natural. Sencillamente las cosas son así.
En general, los(as) empleados(as) se sienten bien en los equipos de 
trabajo, aunque no dejan de ocurrir desavenencias, como en cualquier 
grupo humano. Los equipos de colegaje en general tienden a ser 
homogéneos en cuanto a grupos de edad, sexo, estrato social y nivel 
educativo. Las entidades prefieren como edad propicia para ingresar 
por primera vez al sector a hombres y mujeres entre 19 y 23 años, 
solteros(as) y con estudios universitarios.
La distancia generacional marca diferencia en la mirada que sobre la 
mujer se hace. Para las personas entre 25 y 37 años es similar trabajar, 
compartir, estudiar, jugar, con hombres que con mujeres. En cambio, 
para quienes están o pasan de los 40 años, hay diferencias asimétricas 
importantes, para estos el rol de la mujer sigue siendo principalmente 
la casa, consideran que las mujeres a veces son obstáculo para el 
cumplimiento de metas porque alteran los planes de trabajo cuando 
están "embarazadas", lo que ven como problemático al momento 
de contratarlas o conform ar equipos con mujeres. Para las 
generaciones mayores la mujer afecta negativamente el clima laboral 
por el chisme, la intriga y la competencia entre ellas. Cuando son 
jefas hay que enseñarles qué pueden y qué no pueden hacer, porque 
han llegado allí por relaciones con los altos directivos y no siempre 
tienen el suficiente conocim iento técnico para desempeñarse 
adecuadamente en el cargo.
A modo de imágenes sobrepuestas hemos querido registrar algunas 
afirmaciones de cómo hombres y mujeres ven a la mujer en el sector 
financiero.
La mujer es un problema. Está rodeada de obligaciones y 
compromisos que alteran los planes de trabajo. No es deseable tenerla 
en un equipo de trabajo.
"Ha habido mujeres que han dicho es que dejé mi niño en el jardín o 
se volaban temprano o pedían permiso porque tenían algún 
asunto familiar. Si claro, hay esos casos, por eso poco me 
gusta trabajar con mujeres. Por eso, porque es que le dañan 
a uno todo, que un embarazo y viene el problema y uno 
sabe en qué se metió y hay que ir al control, que lo del niño, 
que la incapacidad, entonces todo es molesto, todo se le 
daña a uno, por eso poco me gusta, las tenía porque me 
tocaba, pero que sea de mi agrado no. Sin embargo no he 
escuchado que en el banco haya restricciones para el ingreso 
de mujeres. Pero a los jefes no les gusta. Si, eso sí uno lo ve, 
inclusive la misma mujer que estuvo de jefe, ella misma, uno 
veía que eso le molestaba"(Hombre)
La mujer es objeto de divertimento y placer. Ella lo sabe y lo tolera.
vicepresidentes buscaban a las empleadas los viernes en el piso 
11, las recepcionistas la pasaban por allá en fiesta. Eso es 
lo que se oía en el Banco. Ahora ha disminuido, todo el 
mundo lo comentaba, pero no era acoso o chantaje" 
(Hombre)
Las mujeres son banales y competitivas. Son seres superfluos con 
pretensiones de poder y lo conquistan a través de artimañas y lisonjas.
i el cargo de gerente de cuenta las mujeres trabajan por la mañana y en la 
tarde van al salón de belleza, usted no las verá después de las tres 
de la tarde y uno sabe : están en la depilación o en la tintura o les 
están leyendo las cartas, porque les gusta mucho el esoterismo. 
La conversación de ellas es sobre las novelas y como yo no veo... El
Los
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70% son solteras, son también las más dominantes e intentan 
manejare! grupo, imponer su ley. Es que no tienen nada más que 
hacer, están pendientes de con quién se va a almorzar o bailar el 
fin de semana. Las casadas están pendientes de su mamá, de su 
hijo, pero también están preocupadas por el salón de belleza. A 
nivel laboral las mujeres son muy competitivas entre ellas y no les 
importa cómo lograr lo que se proponen" (Hombre)
La mujer es igual que el hombre en cuanto a su capacidad de 
trabajo e inteligencia
"Yo no trabajaba con mi compañera de grupo, ella tenía unos negocios y 
yo tenía otros. No veo diferencia entre ser hombre o mujer 
para ejercer este cargo o cualquier otro aquí casi somos 50% y 
50%, en estos cargos. Arriba si casi todos son hombres, pues el 
presidente del banco es hombre, el vicepresidente es hombre y 
el director es hombre. En los cargos altos hay más hombres, la 
realidad es esa, pero a nivel de cargos de uno no "(Hombre)
La mujer es un buen apoyo a los directivos y técnicos, ordena la 
información y garantiza que todo marche bien.
"Aquí trabajamos ocho personas, el presidente y yo, no hay más hombres, de 
resto sólo mujeres. De las mujeres una es de presupuesto, la otra 
es la secretaria, la otra la de archivo y la otra es de recursos 
humanos" (Hombre)
3€ Los equipos conform ados solam ente por mujeres son 
conflictivos, hay que colocar en medio hombres que neutralizan porque 
no atienden a las pequeñeces y detalles de los que viven las mujeres.
Percepción sobre las jefas y los jefes
El hombre jefe y la mujer jefa siempre son valorados y respetados si cumplen 
con dos condiciones: que sepan más que sus subalternos y sean justos en 
las relaciones laborales en cuanto al trato y las recompensas. En nuestro 
medio no siempre se cumple con éstas condiciones.
Ya se ha dicho que los cargos directivos los ocupan personas de confianza, 
de buenas relaciones sociales, y donde se requiera también se pide 
competencia técnica. Sin embargo, las personas entrevistadas tienen buena 
imagen de sus jefes y jefas y no encuentran gran diferencia entre uno y 
otra. Lo más sobresaliente es que la mujer tiende a ser más maternal 
cuando tiene familia, cuando es soltera o divorciada su prioridad es el 
trabajo y en ocasiones somete a los(as) empleados(as) a extensas jornadas.
"El año pasado regresaba a las 2, 3 de la mañana a la casa, la presidente que 
había no le importaba nada, ni hogar, ni nada. Ella estaba 
separada, lo ha estado tres veces, era muy entregada al trabajo 
y no le importaba nada. A veces llegaba a las cuatro de la tarde 
y decía: todos al quinto piso que vamos a hacer reunión y llamaba 
a todos los gerentes y era hasta que el sol agache el dedo, tocaba. 
Yo me acuerdo, todas éramos llamando: i ya se va acabar! mi 
marido se ponía bravo porque yo le decía que tenía que 
quedarme a trabajar y no podíamos comer juntos" {Mujer)
Aunque las gerencias o departamentos de recursos humanos tienen 
instrumentos de medición de valores, actitudes, aptitudes, inteligencia, 
destrezas, que ayudan a dar elementos para la toma de decisiones, 
estos no siempre se aplican o toman en cuenta al momento de designar 
los cargos d irectivos, en tal caso no existe un patrón de 
comportamiento similar, cada jefe y jefa es distinto en su trato y relación 
con el personal.
Se insiste que de todos modos los(as) empleados(as) no ven diferencias 
entre aquellos(as) por ser hombre o mujer, aunque los empleados(as) de 
mayor edad los prefieren hombres.
"Yo creo que el hombre jefe y la mujer jefa son como similares, de pronto 
a veces ella es más maternal" (Mujer)
RELACIÓN ENTRE LO PRIVADO Y LO LABORAL 
La familia y el trabajo
Para los hombres casados la familia es siempre una motivación para estudiar, 
mantener el puesto y ascender. Ellos encuentran en la mujer el pilar de la 
escalera que conduce al éxito laboral y por ende de la familia.
"La familia ayuda a madurar, lo estabiliza, adquiere una responsabilidad, 
siempre el matrimonio ayuda mucho, mientras usted como 
soltero... aquí hay gente que maneja su soltería bien, pero en 
general no. El que quiera estudiar lo puede hacer, uno 
encuentra gente que pasa todo el tiempo estudiando y sus 
hijos siguen y han sacado todo y es una persona que se la 
pasa con los hijos. De pronto la parte económica lo aprieta 
pero eso es otra cosa; y también depende con quién se case, 
si es una mujer de empuje que echa para adelante bien, pero 
si es otra que le dice que tiene que estar a las 5:30, que es 
celosa, pero una mujer que lo ayuda... " (Hombre)
De acuerdo con los entrevistados(as), al hombre la vida familiar no le altera 
su ritmo de trabajo ni desarrollo profesional, claro está, si tiene una mujer 
que 'responda' y colabore en la casa. Es ideal que la mujer trabaje medio 
día o si no, que trabaje en un cargo de menor responsabilidad e importancia 
que su esposo para que pueda dedicar más tiempo al hogar.
Yo nunca he visto afectada mi vida laboral, solamente cuando la niña se 
enfermó de diabetes y fueron 20 días que estuvo en el Lorencita 
y mi mujer por fortuna estaba en vacaciones, y yo estaba en el 
banco y a medio día corra al hospital, después iba a trabajar y 
en la tarde corra otra vez, a veces me quedaba con ella en la 
clínica y tenía que ir al apartamento al otro día" (Hombre)
Nunca he tenido que ausentarme para hacer diligencias, lo normal. Los 
servicios se pagan en el banco. Yo no le delego a nadie nada. 
En el banco no es sino bajar, uno va y vuelve, en el edificio 
nosotros tenemos nuestro propio banco en el mezanine" 
(Hombre)
Algunas áreas y funciones demandan gran cantidad de tiempo, al punto 
que el(la) empleado(a) "ideal" para el cargo debe ser soltero(a) o alguien 
dispuesto (a) a sacrificar su vida familiar.
Las transformaciones sociales que han incidido en patrones culturales de 
tipo patriarcal, se manifiestan también en los roles que algunos hombres 
empiezan a asumir frente a la crianza. De todas maneras siempre buscará 
una mujer en quien apoyarse o a quien delegarle su función para no ver 
sacrificadas las actividades "propias" y "prioritarias" de su género.
"Hoy hay muchos hombres con compromisos de niños, yo pongo el caso 
mío. M i hijo se crió en el asiento trasero del carro, yo lo llevaba 
y lo traía los sábados y los domingos, iba a jugar fútbol con él y 
a la primera mujer que veía: tenga el tetero, yo voy a jugar el 
partido. Porque mi esposa era una ejecutiva que viajaba, ese 
pocotón de cosas. Yo veía muchos compañeros como yo" 
(Conversatorio con profesionales del área de Recursos Humanos)
Las mujeres no son todas iguales. Las que pertenecen a estratos altos pueden 
'ocultar' su condición subordinada contratando a otras mujeres para que 
hagan el trabajo que a ellas les impediría acceder a espacios de la vida 
pública y alcanzar el éxito profesional.
"Las ejecutivas tienen muy bien organizadas sus niñeras, las enfermeras, 
sus mamásy sus abuelas; como están en un nivel alto tienen la 
capacidad para delegar en otras personas el cuidado y la crianza, 
entonces por ejemplo, un fin de semana que toca trabajar no 
es raro ver a la presidente con su niñera y a la bebé allí" 
(Conversatorio con profesionales del área de Recursos Humanos)
"Yo siempre he dicho que mis hijos son hijos de la empleada, yo estoy en 
mi trabajo y en la época que yo estudiaba mi marido viajaba 
muchísimo, trataba de estar con mis hijos y marido el poco 
tiempo que tenía pero fácil no era. Yo la pasaba los fines de 
semana haciendo trabajos, entonces mi marido decía: vamos a 
pasear y yo le decía que no porque tenía que hacer esto o lo 
otro" (Mujer)
Estrategia familiar de movilidad
Hemos llamado "aventajadas" a las personas que ingresan a la institución 
como estudiantes en práctica o como recién graduados(as) son personas 
entre 21 y 24 años y solteros(as). La prolongación de la vida estudiantil ha 
cambiado sus expectativas o prioridades, primero el desarrollo profesional, 
luego la autonomía o bienestar económico y luego sí el matrimonio.
Es frecuente encontrar personas que a los 28 o 30 años aún no han 
contraído matrimonio y tampoco les afana. Hacen estudios de postgrado, 
lenguas, viajan y ahorran. Este tipo de personas se encuentra en mejor 
situación para ascender y tener éxito profesional en la entidad. Disponen de 
todo el tiempo o de gran parte del tiempo para trabajar, no tienen
responsabilidades de cuidado de otros, aunque muchas personas si tienen 
responsabilidades económicas con sus familias pero eso no les implica 
restarle tiempo al trabajo. Tampoco se ausentan con frecuencia del puesto 
de trabajo porque el mensajero les hace las diligencias o las realizan en la 
propia entidad.
Cuando estas personas deciden constituir una familia, casi siempre tienen 
resuelto no tener más de dos hijos y cuentan con el apoyo de personas que 
se encargarán de los asuntos domésticos y el cuidado de los hijos, todo en 
procura de no afectar la vida profesional de la pareja.
"Las mujeres que están en mi área son recién casadas, una lleva un año, la 
otra como año y medio y está esperando bebé y, la otra niña 
estaba estudiando entonces yo creo que fue más postergada la 
cosa y no tiene hijos todavía. A los casados y casadas la vida 
familiar no les afecta el trabajo, les ha afectado la vida social que 
genera el trabajo. Ellos nunca se ausentan del trabajo" (Mujer)
Condicionamientos familiares al desarrollo profesional
Para algunos(as) solteros(as) la responsabilidad con su familia de origen 
aparece como un obstáculo para su desarrollo personal y profesional. La 
responsabilidad es una carga que impide continuar los estudios, ahorrar, 
invertir, viajar. En fin, ser ellos(as) mismos(mas).
"En este momento estoy a cargo de los gastos de mi casa que representan 
el 60% de mi salario, lo otro es que yo tengo deudas, la del 
viaje, la del carro. Yo quisiera en este momento no estar acá, 
sino estudiando por fuera, si la situación de mi mamá fuera 
mejor y mi hermano tuviera trabajo" (Mujer)
Los profesionales se benefician de créditos para vivienda, vehículo y estudio. 
Algunos ven que aunque ésta es una ayuda de la entidad la otra cara es la 
dependencia que se genera de parte del empleado o la empleada porque la 
deuda les amarra a continuar en el banco.
Les hemos llamado "rezagadas" a las personas que ingresan a la entidad 
entre los 18 y 22 años, con estudios de secundaria terminados. Los estudios 
universitarios cuando los hacen, casi siempre los inician estando trabajando 
y en horario nocturno, escogen carreras afines a las que la empresa reclama 
para así poder aspirar a un préstamo y luego, ascender en la entidad. Estas
personas tienen como responsabilidad mínima su propia reproducción, es 
frecuente que adicionalmente apoyen la reproducción de su núcleo familiar. 
Tienden a casarse más rápido, entre los 23 y 27 años porque "la vida es 
más llevadera entre dos", el matrimonio y la vida en pareja, aparece como 
una estrategia de movilidad en tanto implica compartir gastos y posibilidad 
de ahorro.
Además, ante un panorama incierto y bastante limitado de movilidad social 
y éxito profesional, su meta es mantenerse en el trabajo y crear una familia. 
Los eventuales éxitos futuros serán asunto de suerte y de mucho esfuerzo 
personal. Casi siempre el costo del éxito de uno en la pareja implica el 
sacrificio de la otra. Para la mujer, por lo general, significa el "estancamiento" 
profesional o su postergación y muchas veces su retiro del trabajo. La 
permanencia o no de ambos en el mundo laboral depende de las necesidades 
y metas económicas de la familia y de la existencia en el hogar de un apoyo, 
casi siempre femenino, en la crianza y cuidado de los hijos.
"Yo vivía con mi esposo moderadamente, pero siendo esposa de un oficial 
(de las FFAA) tenía descuento para estudios de casi el 50%, 
P r  decidí conseguir el formulario y le comenté a mi esposo que
había tomado la determinación de estudiar, lo único que se le 
ocurrió al 'tonto ese' fue decir que ¿cómo iba a pagar la 
universidad? Le dije que así fuera con lo de mis prestaciones. 
La plata fue una disculpa, porque cuando le dije cómo pagaría 
los estudios me comentó: haga lo que usted quiera. Claro que 
mi estilo nunca ha sido pedir permiso a nadie, sea como sea 
siempre hago lo que quiero, era por mi futuro" (Mujer)
Para los que hemos llamado rezagados, el éxito consiste en escalar lo 
más alto posible en la entidad, mantenerse por la mayor cantidad de 
tiempo en el empleo y crear unas condiciones de vida digna para su 
familia (vivienda, educación privada, salud, recreación, vehículo). 
Condiciones que tienen ya "los aventajados" o que no requieren de 
mucho esfuerzo para lograrlas o mantenerlas.
La entidad "colabora" con el bienestar de la familia mediante la 
otorgación de créditos. También los permisos para ausentarse por 
circunstancias domésticas son fácilmente concedidos si la situación 
no es recurrente. Los(as) empleados(as) agradecen a la entidad haberles 
ofrecido un empleo, prestarles dinero y concederles permiso de vez 
en cuando para atender asuntos familiares.
CONCLUSIONES
La ¡nequidad en las relaciones de género es una forma de inequidad social. 
El estudio se propuso indagar por las relaciones de género en el sector 
financiero en Santa Fe de Bogotá, con el secreto optimista de encontrar 
relaciones más justas y equitativas que en otros sectores dado su proceso 
de feminización.
La mención que los medios masivos de comunicación han hecho del 
ascenso laboral de la mujer, hoy representada en la imagen de 'la ejecutiva 
moderna' y, el encuentro cotidiano con muchas mujeres oficinistas en las 
corporaciones de ahorro; hicieron pensar que el sector financiero se 
encuentra no sólo a la vanguardia económica sino que también es 
privilegiado en la transformación de las relaciones entre hombres y mujeres.
Decidimos entrar al sector financiero con una mirada atenta al amplio 
mundo del trabajo y la reproducción de quienes allí laboran. Lo que permitió 
detectar que la inequidad de género se encuentra al lado de otras inequidades: 
estrato socioeconómico, etnia, estado civil y edad.13
A primera vista los(as) empleados(as) no detectan discriminación de género, 
al menos no de modo evidente14. La actitud se puede comprender por:
3€ Hemos interiorizado valores inequitativos, que dan forma y justifican 
los estereotipos que aparecen como "naturales";
La inequidad en el puesto de trabajo, lugar en el que se generan vínculos 
de solidaridad, es débil si se compara con la fuerte inequidad en los 
procesos de selección, capacitación y promoción. En otras palabras, la 
inequidad es más intensa y evidente en los procesos relacionados con 
la movilidad social y laboral que en las relaciones de trabajo con los y 
las paresyjefes(as);
La relación entre hombres y mujeres que ingresaron por primera vez al 
mundo laboral a partir de la última década, al menos en cuanto a los 
estereotipos y percepciones, tienden a ver a la otra y al otro como seres 
distintos pero con iguales capacidades que él o ella.
La explicación a éste fenómeno no es el hecho de ser jóvenes sino el de 
haber asistido a cambios en la producción y reproducción social que han
13 Arango, Luz Gabriela. 1992. Mujeres ejecutivas en Colombia: ¿una nueva generación!
Revista ANDI, Santa Fe de Bogotá, D.C.
14 Beattie, Ellen. 1996 Género y  desarrollo organizacional para entidades públicas,
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afectado las relaciones de género15. Los dos hechos ostensibles han 
sido la incorporación creciente y masiva de la mujer al mercado laboral 
en áreas de los sectores público y privado y, de modo concomitante, 
a los procesos de educación superior. Lugares ambos en los que ha 
habido nuevas formas de relaciones entre hombres y mujeres, y en 
el que ambos empiezan a compartir valores de la vida pública. 
Modificando gradualmente los estereotipos tradicionales de mujer y 
de hombre.
Esos procesos han incidido en todos los ámbitos de la vida social como en 
los procesos de integración, las pautas de comportamiento, la valoración 
sobre el éxito y la familia, las estrategias de desarrollo personal, la 
maternidad y la paternidad, las metas sociales y personales, las formas de 
asociación y de pareja.
En el momento de la selección los estereotipos sociales que manifiestan 
y reproducen las relaciones de inequidad toman forma en tres variables: 
confiabilidad, costos laborales, división sexual del trabajo.
La confiabilidad la brindan principalmente variables como el estrato 
socioeconómico de la persona (su lugar de residencia y el origen de 
los ingresos personales y familiares)
Se cree que se ahorra altos costos laborales si se incorporan personas 
jóvenes y mujeres solteras.
Los estereotipos de género limitan el abanico de opciones para hombres 
y mujeres, porque ellas y ellos no ven otras posibilidades, y porque 
asumen que están dotados de características naturales para cumplir 
con funciones y tareas especificas. Los estereotipos de género, 
manifiestos en la división sexual del trabajo orientan a la mujer de modo 
preferencial en áreas de relaciones públicas, comunicaciones, ventas, 
educación y protección.
La capacitación ofrecida directamente por la entidad se realiza, por lo 
general, fuera del horario laboral y no tiene en cuenta las necesidades 
diferenciadas por hombres y mujeres, compromisos familiares ni las 
diferencias intragéneros, marcadas principalmente por el estatus social y 
económico.
15 Arango, Luz Gabriela. 1992. Mujeres ejecutivas en Colombia: ¿una nueva generación?.
Revista ANDI, Santa Fe de Bogotá, D.C,
La forma como se organiza e implementa la capacitación perjudica en 
mayor medida a la mujer que al hombre por los desajustes que produce 
en su vida cotidiana y, en caso de no tener apoyo para ser sustituida en su 
papel de atención y cuidado a sus dependientes, debe ausentarce de la 
capacitación con perjuicios para una eventual promoción y para su estima 
laboral.
Aunque la entidad respalda económicamente a los(as) empleados(as) que 
lo soliciten para hacer estudios universitarios afines con las necesidades 
de la empresa, no les garantiza movilidad laboral, y no sólo eso, sino que 
la entidad discrimina a los(as) profesionales según la universidad donde 
haya estudiado, teniendo preferencia por algunas universidades privadas 
de horario diurno.
No es frecuente que las vacantes y los nuevos puestos se provean por 
concurso de méritos. Lo más frecuente es que a las personas se les 
promueva por el mecanismo de cooptación, para la que se tienen en cuenta: 
la lealtad, idoneidad para el cargo, sexo, estrato, condiciones de vida y 
valores.
La lealtad es el vínculo de relación incondicional entre el empleado(a) 
y su jefe(a) y entre el (la) empleado(a) y la empresa. Mostrada en su 
disponibilidad de tiempo, disposición hacia las responsabilidades y 
acatamiento a los(as) jefes, entre otros.
La competencia profesional es muy importante y lo es muchísimo para 
quien no cumple con otras cualidades como el estrato, el sexo y/o la 
región. Es muy importante éste criterio para cargos de elevado nivel 
técnico y de planeación.
Los cargos de alto nivel requieren que la persona tenga acceso a círculos 
sociales con capacidad de invertir y tomar decisiones sobre inversión, 
condición que sólo la cumplen quienes vienen de familias de ese nivel 
o pertenecen a grupos asociativos con tan preciadas características.
Los cargos que requieren mayor dedicación de tiempo y movilidad 
geográfica por lo general son asumidos por hombres. Cuando una 
mujer elige o es elegida para este tipo de cargos debe, primero, haber 
resuelto sus asuntos domésticos para dedicar gran parte de su vida al 
trabajo y adicionalmente, haber interiorizado valores de logro 
profesional y éxito más fuertes que los de vida familiar y afectiva.
Las condiciones señaladas hacen entrever fuertes limitaciones culturales 
para el ascenso de la mujer a cargos de alto nivel o de mucha responsabilidad
y también grandes limitaciones sociales para hombres y mujeres de estratos 
medios y bajos. El cruce entre inequidades materiales y culturales es evidente 
y diferenciada, al punto que la condición de inequidad de género no es la 
misma para la mujer de estratos bajos, medios y altos.16
También la inequidad de género se cruza con otras dos, la de etnia y la de 
región de origen. En cuanto a la discriminación de raza, los(as) 
empleados(as) manifiestan como coincidente que en el sector fianciero, al 
menos en Bogotá y en cargos de mediano y alto nivel no hay personas de 
raza negra. Otro hecho señalado con insistencia es la preferencia por 
personas "paisas" en las empresas del llamado "sindicato antioqueño" 
situación que hoy no se ha visto ligeramente amainada por las recientes 
fusiones entre entidades del sector.
La imbricación entre la vida privada y la pública se realiza a través 
del proceso de reproducción social del trabajo y, el consumo de bienes y 
servicios, incluidos los bienes culturales. El individuo es la encarnación 
resultante de la relación entre aquellos ámbitos, de tal manera que el 
lenguaje, el vestido, el comportamiento, los valores, el gusto, los modales, 
los hábitos alimentarios, la ideología, los símbolos, las creencias, los 
contenidos de conciencia, la profesión y el oficio, el estatus, son 
manifestaciones de dicha relación.
Las relaciones de inequidad de género se inscriben y circunscriben en relaciones 
sociales inequitativas y excluyentes más amplias. Relaciones configuradas en 
mundo material, en el de la producción y prefiguradas desde el mundo ideal, 
el de los valores, las creencias, los dogmas y los mitos.
La entidad financiera es un agente económico y como tal se encuentra en 
el ámbito de la producción, su función es principalmente productiva y, por 
consiguiente, su acción se orienta a la ganancia y la creación de riqueza. No 
obstante, hace parte de una sistema normativo específico al que la entidad 
debe observar en su acción. Así mismo, está inmersa en los valores propios 
de la cultura colombiana.
El género y el estrato social tienen presencia y actúan en las 
organizaciones. Ambas categorías son la materialización de procesos 
sociales diversos. El conocimiento, las creencias, el rol y el estatus social, 
los recursos materiales de los que ha dispuesto para reproducirce física 
y simbólicamente. La relación de género esta mediada por las 
condiciones sociales. En tal sentido la categoría género logra articular el
16 Gómez, Guadalupe y Morant, Ferrer. 1995. Historia social: un espacio de encuentro entre género 
y clase. En Guadalupe Gómez y Ferrer Morant ediciones. Las relaciones de género. Guadalupe Gómez- 
Ferrer Morant-Ediciones, Barcelona.
componente social económico expresado en el estrato y el componente 
social cultural en su expresión de valores. La relación de género es una 
síntesis de los componentes culturales y económicos de las relaciones 
sociales.
La entidad actúa de modo adecuado con la "cultura dominante" en 
cuanto a los criterios de selección, asignación de funciones, mecanismos 
de movilidad. Es decir, la entidad se encuentra integrada y reproduce 
los valores, normas, y formas de organización vigentes. Lo hace en el 
proceso de selección basado en criterios sesgados por razones de sexo, 
etnia, edad, estado civil, lugar de estudio, lugar de residencia. Asigna 
funciones según supuestos atributos de los sexos. Entre los mecanismos 
de movilidad ascendente no predomina la m eritocracia sino el 
clientelismo'. la lealtad y la amistad, valores propios de adhesión 
corporativa en Colombia. Por último, el acceso a cargos directivos 
superiores está limitado a hombres y mujeres pertenecientes a la "elite" 
del sector privado.
En sentido práctico, las entidades del sector financiero no crean las 
inequidades entre hombres y mujeres, las reproducen y mantienen, lo que 
no las hace menos responsables. Las entidades deberían asumir funciones 
específicas para transformar dichas inequidades. Por ejemplo, tomando 
conciencia del problema e identificando la forma de su manifestación en la 
entidad; desechando los estereotipos sociales de género, estrato, raza y 
región, en los procesos de selección y promoción; educando a todas las 
personas en torno a las relaciones de inequidad de género para que asuman 
actitudes críticas y de transformación en las relaciones laborales y en la vida 
familiar.
Corresponde al ámbito político, a las entidades gubernamentales vigilar 
que las entidades financieras no vulneren los derechos fundamentales 
ni promuevan la exclusión social por discriminación sexual, raza, etnia, 
edad, estado civil o estrato social. Deberá vigilar por el cumplimiento 
de las normas que regulan el trabajo para que los individuos no sean 
vulnerados en sus derechos. De manera concomitante corresponde al 
Estado crear y promover valores que propicien la equidad de género y 
definir políticas de equidad precisas y mecanismos expeditos para que 
efectivamente se asuman.
Con lo anterior no se ha querido elaborar un plan de acción, no, lo que se 
ha hecho es un ejercicio, a modo de ejemplo, de cómo puede ser abordado 
el tema de la equidad de género desde la empresa económica como desde 
la entidad pública, según sus ámbitos de competencia y fines sociales 
para las que han sido creadas.
Finalizamos diciendo que la inequidad de género es múltiple en su 
configuración y variada en su manifestación y, que por tanto, la 
transformación de dichas relaciones requieren ser tratadas desde cada 
ámbito social según su función y metas. Pero que aún así, su transformación 
no es asunto solamente de buena voluntad y acertadas acciones sino que 
se avanzará dentro de los límites de las circunstancias históricas, 
configuradas por los procesos objetivos de reproducción social.
ANEXO
Perfil de las personas entrevistadas
Entrevistado 1. Hombre. 40 años de edad. Casado, padre de tres hijos. Economista. 20 años 
de experiencia en el sector financiero. Ingresó como mensajero, actualmente es Gerente de 
Cuenta.
Entrevistada 2. Mujer. Soltera. No tiene hijos. 29 años de edad. Administradora de empresas. 
Cinco años de experiencia en el área financiera. Ingresó como practicante al área de mesa de 
dinero, donde actualmente labora.
Entrevistado 3. Hombre. 34 años de edad. Soltero. No tiene hijos. Profesional en Finanzas y 
Relaciones internacionales. Ocho años de experiencia profesional en el sector financiero. Ingresó 
como estudiante en práctica. Su experiencia profesional ha sido en el área de Banca de Inversión.
Entrevistado 4. Hombre. 50 años de edad. Casado, padre de tres hijos. Economista. Treinta 
años de experiencia en el sector financiero. Ingresó como mensajero, amplia experiencia en el 
área de contabilidad, actualmente se desempeña en una labortécnica.
Entrevistada 5. Mujer. 38 años de edad. Soltera. No tiene hijos. Profesional en Finanzas. 15 
años de experiencia en el sector financiero. Ingresó como estudiante en práctica, actualmente 
es vicepresidenta de una entidad fiduciaria.
Entrevistada 6. Mujer. 39 años de edad. Casada, madre de dos hijos. Contadora. 14 años de 
experiencia en el área financiera. Ingresó como estudiante en práctica, actualmente es gerente 
de una entidad financiera.
Entrevistada?. Mujer. 29 años de edad. Casada, madre de dos hijos. Estudios de contaduría. 
10 años de experiencia en el sectorfinanciero. Ingresó como informadora, actualmente trabaja 
en el área comercial.
Entrevistado8. Hombre. 30 años de edad. Soltero, sin hijos. Profesional en Finanzasy Relaciones 
Internacionales. Ingresó como profesional al área comercial, actualmente trabaja en el área de 
tesorería.
Entrevistado 9. Hombre. 43 años de edad. Casado, padre dedos hijos. Abogado, especializado 
en el área comercial. 20 años de experiencia profesional. Ingresó como profesional al 
área jurídica, actualmente labora como asesor jurídico de una presidencia en el sector 
financiero.
Entrevistada 10. Mujer. 37 años de edad. Casada, madre de un hijo. Abogada. Ingresó 
como profesional al área comercial, actualmente es Gerente del área de recursos 
humanos.
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RESUMEN
La participación de las mujeres en la fuerza laboral en Bogotá ascendió 
rápidamente entre 1976-1994 (Robbins, 1998b). Hecho central en el 
cambio demográfico y económico que experimentó Bogotá en este período, 
donde el número de hijos por familia bajó de 3.5 a 1.7 y el nivel educacional 
de los recién egresados subió significativamente (Robbins, 1998b). La 
participación de las mujeres, además de ser primordial para el bienestar 
de ellas y sus hijos(as), es necesaria para entender la acumulación de capital 
humano. La participación de las mujeres permite explicar cambios en el 
nivel del salario real promedio, que en gran parte es determinado por el 
nivel del capital humano. Dado que los aumentos en el nivel de capital 
humano presionan hacia abajo la brecha salarial entre trabajadores con 
más educación frente a aquellos con menos educación (Robbins, 1996a,b, 
1998a,b), la participación de las mujeres es crucial para entender la 
distribución de los salarios. Finalmente, como el capital humano es un 
insumo clave en el crecimiento agregado, la participación femenina es 
relevante para entender el crecimiento económico.
En la literatura sobre los determinantes de cambios demográficos, el costo 
de oportunidad de la mujer es una de las variables causales potenciales 
más importantes. En varios países se ha encontrado que las alzas en los 
costos de oportunidad de la mujer son la causa principal de 
transformaciones demográficas. Típicamente se mide el costo de 
oportunidad con base en los salarios de las mujeres que están trabajando. 
No obstante, entre 1976 - 1994 los costos de oportunidad medidos de la 
forma tradicional no crecieron o crecieron muy poco para Bogotá.
En este informe presento evidencias y desarrollo un modelo de determinación 
de salarios, capital humano y crecimiento de la población, indicando que 
las medidas de costos de oportunidad tradicionales son poco útiles para 
entender el crecimiento de la participación de las mujeres en Bogotá, 
Colombia, entre 1976 y 1994. Dado que los salarios observados combinan 
las fuerzas de demanda que atraen a las mujeres a participar con la respuesta 
en términos de mayor participación laboral de las mujeres, estos salarios 
observados, que forman la base de las medidas de costos de oportunidad 
tradicionales no son apropiados para entender la participación de las mujeres.
Desarrollo teóricamente y empíricamente dos medidas alternativas de costos 
de oportunidad. La primera es el salario que hubiesen ganado las mujeres 
si su participación hubiera sido constante. La segunda es el salario esperado, 
o el salario ganado multiplicado por la probabilidad de conseguir un empleo. 
En contraste con los costos de oportunidad tradicionales, estas medidas 
crecen en el período 1976-1994, y pueden explicar el alza de la participación 
de las mujeres durante este período. Argumento que el salario esperado es 
la medida más apropiada para entender la participación de las mujeres en 
Bogotá en los últimos años.
Concluyo que, el crecimiento económico fue el motor del gran cambio 
demográfico en Bogotá entre 1976-1994. El crecimiento económico fue la 
causa primordial del alza en los costos de oportunidad alternativos, que llevaron 
a la mayor participación de las mujeres en el mercado laboral. A pesar de una 
brecha salarial entre hombres y mujeres aproximadamente constante, debido 
al crecimiento económico, el salario de la mujer esperado, relativo al del 
hombre subió continuamente entre 1976-1994. Este crecimiento en el salario 
esperado de las mujeres versus el salario de los hombres condujo a una rápida 
transformación demográfica en Bogotá entre 1976-1994.
Nota para el Lector(a)
Este informe es un análisis económico escrito para no especialistas. Para 
este fin he minimizado el tratamiento técnico, y generalmente incluido las 
discusiones técnicas en recuadros. Estas secciones son opcionales.
INTRODUCCION
La participación de las mujeres en la fuerza laboral en Bogotá creció 
rápidamente entre 1976-1994 (Robbins, 1998). Entre los determinantes más 
importantes de la participación de las mujeres está el costo de oportunidad 
entendido como el valor que pudiera ganar si entrara al mercado laboral. 
Existe una vasta literatura donde se afirma que el costo de oportunidad de la 
mujer influye en otras decisiones familiares, afectando el tamaño familiar y el 
nivel de educación de los niños y niñas. En general, costos de oportunidad 
más altos, especialmente comparados con los salarios de sus maridos o 
compañeros, inducirían a más mujeres a participar en la fuerza laboral.
La participación de las mujeres en el mercado laboral y el costo de oportunidad de 
ellas son cruciales para entender varios temas, entre los cuales se pueden mencionar 
el crecimiento de la fuerza laboral y crecimiento económico, la determinación del 
nivel de salarios reales, y los grandes cambios demográficos de los últimos años en 
Colombia (Robbins, 1998). Según Becker (1995) y Cigno (1991), entre otros, un 
alza en el costo de oportunidad de la mujer puede causar mayor participación 
laboral y una sustitución en el "consumo" de la familia de menos hijos por más 
inversión en salud y educación por niño(a). En varios países el crecimiento en el 
costo de oportunidad femenino fue acompañado por una caída rápida en el tamaño 
familiar (Behrman etal, 1982; Blundel y Walker, 1982; Butzy Ward, 1979; Colombino 
yDeStavola, 1985; Cigno, 1991; Monnier, 1989; Winegarden, 1984).
En Colombia, y en Bogotá entre 1976 y1994 específicamente, el tamaño familiar 
cayó rápidamente de 3.5 a 1.7 niños por familia, mientras que la participación 
de las mujeres crecía de 27 a 52 % ’. En contraste con las evidencias para E.U y 
Europa, los salarios reales controlando por el nivel de educación y la edad de las 
personas, las estimaciones de los costos de oportunidades de las mujeres no 
crecieron entre 1985 y 1994 (Robbins, 1998; ver gráficos abajo).
Costos de oportunidad más altos deben contribuir a una mayor participación 
laboral de las mujeres. Típicamente se mide este costo con base en los 
salarios de las mujeres que están trabajando, estimando una "función de 
ingresos". Esta "función de ingresos" resume cuanto ganan mujeres de 
diferentes edades y niveles de educación2.
En este artículo presento un modelo teórico, con evidencias empíricas, de 
los determinantes de la participación de las mujeres y del salario real, 
desarrollando una medida diferente del costo de oportunidad femenina.
1 Medida de otra forma, como el porcentaje de los empleados, cuenta propia y trabajadores familiares 
no remunerados de la fuerza laboral potencial de las mujeres, la participación laboral de las mujeres 
sube de 42 a 64 %  entre 1976-1994 en Bogotá.
2 Se ajusta este calculo por la posibilidad de que las mujeres que están trabajando no sean 
representativas ("corrección de Heckman").
Como parte del modelo teórico, también establezco un vinculo causal, 
respaldado por evidencias empíricas, entre crecimiento económico y 
transición demográfica, donde la caída en el tamaño de la familia esta 
estrechamente vinculada con el alza en el nivel de educación de los niños 
y niñas3. Las medidas tradicionales de costos de oportunidad pueden ser 
poco útiles para entender la participación de las mujeres, porque los salarios 
observados combinan cambios en la demanda, (para mano de obra que 
atraen a las mujeres a participar), con cambios en la oferta laboral, cuando 
las mujeres participan más.
Una analogía podría ser útil. Si uno quiere entender el área cultivada de 
café, el precio del café observado puede ser una mala guía. Cuando sube la 
demanda para el café, comienzan a cultivar más café. Pero esta reacción a 
la mayor demanda influye el precio del café, bajandola hacia los niveles 
originales. El precio relevante para entender el comportamiento de los 
caficultores es el precio que hubiese ocurrido con el nivel de cultivos originales.
Para Bogotá, por ejemplo, la tasa de participación de las mujeres creció 
continua y rápidamente durante 1976-1995, mientras que los salarios 
reales después de 1985 no crecieron. El salario constante refleja la 
contribución de una mayor demanda y una mayor participación femenina. 
Entonces, los salarios observados confunden causas por lado de la demanda 
con sus efectos sobre la oferta laboral, vía la participación de las mujeres.
Propongo dos medidas alternativas de costos de oportunidad que también 
desarrollo empíricamente. La primera es el salario, o función de ingresos, 
que hubiesen ganado las mujeres si su participación hubiera sido constante. 
La segunda es el salario esperado, o el salario ganado multiplicado por la 
probabilidad de conseguir un empleo. Con base en un modelo teórico y 
evidencias empíricas, argumento que el salario esperado es la medida 
apropiada para entender la participación de las mujeres en Bogotá en los 
últimos años.Usando esta medida de costo de oportunidad, muestro que el 
crecimiento económico fue el motor del gran cambio demográfico en Bogotá 
entre 1976-1994. El crecimiento económico indujo a la mayor participación 
de las mujeres en el mercado laboral, incrementó el salario de la mujer 
relativo al del hombre y en consecuencia causó que las familias tuvieran 
menos hijos, e invirtieran más en ellos, reflejado en un incremento sustancial 
en el número de años de educación de los niños y niñas en este período.
El artículo está organizado en cuatro secciones. La primera sección resume 
aspectos cruciales de la economía demográfica y de la educación. En la
3 El modelo también Incorpora la distribución de salarios como variable "endógena", entonces, el 
efecto de crecimiento sobre la distribución. (Ver el Apéndice).
segunda sección discuto la participación de las mujeres y el concepto y 
medición del costo de oportunidad de la mujer y presento hallazgos 
empíricos. En la tercera sección presento un modelo que utiliza el salario 
esperado como la medida adecuada para entender el patrón de participación 
de las mujeres, sobre todo entre 1985 y 1994 en Bogotá. La cuarta sección 
está dedicada a las conclusiones.
DETERMINANTES DE LA PARTICIPACION DE LAS MUJERES
Un modelo económico de la participación laboral parte del supuesto que 
todas las personas tienen un salario de "reserva", el nivel del salario por lo 
cual estarían dispuestos a trabajar. El nivel del salario de reserva reflejaría 
el valor de otras actividades, como el ocio, el valor de criar niños, etc. Según 
este paradigma la participación subiría cuando los salarios reales subieran, 
atrayendo cada vez más gente a participar en el mercado laboral.
Otro grupo de modelos económicos de la demografía y participación 
económica surgieron del trabajo de Gary Becker (1981,1993) y muchos 
otros. Becker quiso entender la relación inversa entre tamaño familiar por 
un lado y el nivel de educación de los niños y la participación laboral de las 
mujeres por otro lado. Él desarrolló las consecuencias de una 
"imperfección" en el mercado para financiar los costos de la educación. 
Cuando los estudiantes no pueden prestar dinero para financiar los costos 
directos e indirectos (salarios no ganados mientras que estudian) la familia 
tiene que financiarlos. En consecuencia, el número de años que los niños 
y niñas estudian hace parte de un conjunto de decisiones de la familia. 
En este contexto se puede mostrar que cuando el costo de oportunidad 
de la mujer sube en relación con el salario del hombre, la participación de 
las mujeres en el mercado laboral tiende a subir, y la familia tiende a tener 
menos hijos e invertir más en cada uno de ellos. En consecuencia, la 
educación aumenta y la salud de los hijos se mejora. El mayor salario 
relativo de la mujer versus el del hombre induce a la sustitución del tiempo 
de la madre por el tiempo del hombre, o de otros bienes intermedios que 
ayuden con la crianza de los niños. Este argumento es más valido cuando 
la proporción del ingreso potencial de la mujer en el ingreso total de la 
familia es más baja (Ver Becker, 1995; Cigno 1991).
EVIDENCIAS PARA BOGOTÁ, COLOMBIA
Las evidencias presentadas en esta sección provienen, en su mayoría, de 
las encuestas de hogares del DANE entre 1976 y 1994, y son 
complementadas con datos sobre producto y población de las tablas del 










Entre 1976 y 1994, Bogotá tuvo un cambio demográfico enorme. Este 
abarca el tamaño familiar, años de educación de la población total y de los 
nuevos egresados, y la participación de las mujeres. Como he mencionado 
antes, el tamaño familiar cayó de aproximadamente 3.5 niños por familia 
madura4 en 1976 a 1.7 en 1994. En el mismo período, la educación de los 
recién egresados del sistema escolar subió 25%, de 9.5 a 11.5 años. La 
tasa de participación de las mujeres, medida por el número de mujeres 
empleadas como porcentaje de las mujeres en edad de trabajar, subió 
continua y rápidamente de 27 a 52%. La tasa de participación de las mujeres, 
medida como el porcentaje de mujeres en edad de trabajar, empleadas en 
trabajos remunerados o en trabajo familiar no remunerado o cuenta propia, 
subió de 42 a 64%. (Robbins, 1998 y gráficos abajo).
1976 Año 1994
± Educación Media Recién Egresados 
0  Número de Hijos
76
4 El tamaño familiar fue medido como el número de niños de familias donde la madre tenía entre 40 
y 45 años. Para familias donde la madre es más joven el tamaño observado puede ser incompleto. 
Para mujeres de más edad, los hijos comienzan a salir del hogar y escapan de la medición.
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LA PARTICIPACIÓN DE LAS MUJERES
¿A que se debe el crecimiento en la participación laboral de las mujeres? 
Según el primer modelo básico de salarios de reserva, esperaríamos que 
cuando sube el salario real que podrían ganar, se induciría a las mujeres 
con salarios de reserva más altos a participar. Entonces, el motor de mayor 
participación sería el crecimiento del costo de oportunidad tradicional de 
las mujeres5.
Según esta metodología tradicional, el costo de oportunidad de la mujer 
se estima con una función de ingreso - o la formula de salarios que una 
mujer con 's ' años de escolaridad y 'x ' años de experiencia ganaría si 
trabajara-. Normalmente estas estimaciones se corrigen por la falta de 
representatividad de las mujeres que trabajan. Para hacer esta corrección 
se usa una técnica propuesta por Heckman. Los gráficos 3 y 4 presentan 
los resultados de las estimaciones sin y con corrección (Heckman). Estos 
muestran que los costos de oportunidad promedio, medidos de esta 
forma, suben desde 1976 a 1985, pero son constantes o caen entre 1985- 
1994 (Gráfica No.3). En las estimaciones corregidas, los salarios reales 
fueron constantes para casi todo el período (Gráfica No.4). El costo de 
oportunidad de las mujeres, controlando por su nivel educativo y edad, 
sigue el mismo patrón. Este resultado parece incompatible con el patrón 
de la creciente participación de las mujeres después de 1982, pues según 
el modelo básico de salarios de reserva, la causa de la mayor participación 
de las mujeres sería el crecimiento del costo de oportunidad real.
5 Ver por ejemplo Blanchard y Katz (1997)
Gráfica 3
Indice Salario Real (Mujeres)
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Salario Real (Indice, Mujeres)
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(Corrección de Heckman)
Dado que los salarios reales deben ser afectados por la mayor oferta causada 
por la mayor participación de las mujeres, un posible concepto de costo de 
oportunidad alternativo sería los salarios reales que hubiesen obtenidos si 
la participación de las mujeres hubiera sido constante durante todo el 
periodo. El gráfico No. 5, muestra esto, comparado con los costos de 
oportunidad calculados en la forma tradicional (en este caso sin corrección 
de Heckman)
Los salarios simulados son los salarios observados multiplicados por el cambio 
porcentual de salarios cuando uno mantiene la participación de las mujeres 
constante. El gráfico 5 presenta los salarios observados y los salarios 
simulados. Vemos que si la participación de las mujeres hubiese sido 
constante los salarios reales hubieran subido mucho más, terminando en 
17 %  más altos que los salarios observados. Los salarios simulados no 
subieron en todos los años, pero se observa una tendencia creciente entre 
1976 y 1994, mientras que los salarios observados presentan una tendencia 
positiva.
Con la función de producción Cobb Douglass Q = LaK(, a), el salario ,w, es isual 
a ( aQ/Ld). En equilibrio mano de obra demanda es igual a la oferta de mano 
de obra oferta, o Ld = Ls. Entonces el salario es igual a (aQ/Ls). La oferta 
de mano de obra es el producto del número de personas en edad de trabajar, 
N, multiplicado por su capital humano, H, multiplicado por la tasa de 
participación. Distinguiendo entre hombres y mujeres, tenemos la oferta de 
mano de obra expresada de la siguiente forma:
Ls = NmHmgm + NfHfgf,
Donde m y f se refieren a hombres y mujeres, H es el capital humano 
promedio, y g es la tasa de participación. Capital humano es una función 
exponencial de años de educación, H = ebs , donde s = la educación 
promedio y b = tasa de retorno promedio a la educación.
Queremos calcular el salario que hubiese ocurrido si la tasa de participación 
de las mujeres hubiese sido constante, o W*. Para hacer esto definimos 
Ls* como la oferta agregada de capital humano si la tasa de participación 
de las mujeres hubiese sido constante. Observamos que el cambio 
porcentual entre el salario observado es ((W* - W)/W, Esto se puede 
expresar como: (Ls/Ls* - 1). Entonces calculamos (Ls/Ls* - 1) y el salario 
simulado, W*, es igual a W  ■ (Ls/Ls* - 1). Esta formulación tiene la ventaja 
de obviar la necesidad de tener series confiables para capital, que son 
notoriamente difíciles de conseguir para Colombia y no existen para Bogotá.
Este calculo es robusto a otras especificaciones de la función de producción, 
por ejemplo Lucas(1988) o Mankiw, Romer y Weil(1992). Lucas especifica 
Q = (HL)a K(1a), donde H es capital humano por persona. Mankiw, Romer 
y Weil(1992) especifican Q = (AH)a K(1a), donde H = ebs N y b igual a la 
tasa de retorno a la educación, S el nivel promedio de educación, y donde 
N es el nivel del empleo. (Ver también Bils y Klenow(1996). Por ejemplo 
para la formulación de Mankiw, Romer y Weil (1992) , (W* - W)/W = 
(aQ/AH* - aQ/AH) /(aQ/AH) = (H*/H -1) que es lo mismo que lo
utilizado aquí, excepto que mí versión incluye las tasas de participación.
Salarios Reales: Actual y Simulado
(Simulados: con tasa de participación femenina constante)
▲  Salario Simulado 
#  Salario Real
Año
Vemos que la mayor participación de las mujeres mantuvo los salarios reales 
significativamente por debajo de lo que hubiesen sidos con una tasa constante 
de participación de las mujeres, lo cual no significa que la mayor participación 
haya sido perjudicial para la sociedad. Con la mayor participación los ingresos 
laborales totales fueron mucho más altos, beneficiando a las mujeres que 
entraron en el mercado laboral, estimulando un cambio demográfico positivo, 
incluyendo mayores niveles de educación de los niños y niñas.
En la medida en que los salarios de reserva suben con la educación del 
individuo se esperaría que la tasa de participación de las mujeres creciera, 
principalmente para los grupos de mujeres con más educación. Pero este 
argumento no puede ser válido para Bogotá en el periodo estudiado, 
debido a que el salario real no subió. Además, según este modelo 
podríamos esperar que la creciente educación de las mujeres causaría 
mayor participación total femenina. Si esto fuera una causa central de la 
creciente participación de las mujeres, las tasas de partición femenina por 
nivel de educación aumentarían principalmente para mujeres con 
educación alta.En contraste, encontramos que las tasas de participación 
de las mujeres aumentaron para todos niveles de educación.
La Tabla No. 1 resume el patrón de participación de las mujeres entre 
1976-1994 por niveles de educación y por grupos de edad - "cohortes". 
En otras palabras, la tabla resume el patrón de participación de las mujeres 
a través del tiempo por mujeres en rangos de edad, y dentro de cada 
grupo miramos el patrón de participación por nivel educativo. Cada renglón
de grupos etareos corresponde a las estimativas por mujeres según su grupo 
de edad respectivo. Las columnas presentan los resultados por cada grupo 
etareo. Las primeras tres columnas de coeficientes estimados son los niveles 
de participación al inició del periodo por los grupos educacionales 1 -3. Las 
últimas tres columnas son los cambios en la participación por los grupos 
educacionales 1-3 a través del tiempo ("interacciones" con el tiempo). Lo 
que nos interesa son los cambios en la participación por nivel educacional.
Tabla 1
PARTICIPACION LABORAL DE LAS MUJERES POR 
EDUCACIÓN Y COHORTES
Coeficientes Estimados 










'tie m p o
1
Secundaria
"tie m p o
2
Terciaria
"tie m p o
3
0 -16 .026 .009 .0012 .0012
(6 .1 ) (2.4) (2.9) (3.7)
1 7 - 2 5 .25 .24 .27 .009 .009 .011
(¡¿8  .. (157) (64) (12.3) (7.5)
26 -45 .26 .34 .58 .015 .014 .013
(31.2) (38.2) (31.6) (19.2) (18.8) (9.3)
46/65 .18 .17 .38 .006 .009 .15
(17.9) (11.4) (8.0) (6.5) (7.8) (4.2)
Regresión: Dtrabaja = aDS1 + bDS2 + cDS3 + at*DS1 + bt*DS2 + ct*DS3 , donde Dtrabaja es 1 si trabaja, 
0 si no, D1-D3 son variables dummy para educación primaria, secundaria y terciaria y t*D¡ es la interacción de 
tiempo con la variable dummy.
El crecimiento en la participación de las mujeres fue casi igual para todos 
los grupos de edad, como vemos en la tabla No. 1. Para grupos de edad 
0-16, 17-25, 26-45, el crecimiento en la participación de las mujeres fue 
casi idéntico a través de los diferentes niveles de educación.El crecimiento 
anual de participación para el grupo de 0-16 años de edad fue del 0.12 
porciento para mujeres con educación primaria (grupo 1 de educación), y 
para mujeres con secundaria (grupo 2 de educación)6. Para el grupo de 
17-25 años, el crecimiento anual de participación fue de 0.9, 0.9 y 1.1 
porciento para los grupos educacionales 1 -3 respectivamente. En el grupo 
de 26-45 años la participación de las mujeres creció 1.5,1.4,1.3 porciento
6 Por ser jóvenes no había mujeres con educación universitaria (grupo 3 de educación)
por grupos educacionales 1-3. Solo para el grupo de 46-65 años la 
participación subió sustancialmente para las mujeres con educación terciaria.
En resumen, el crecimiento en la participación de las mujeres no se concentró en 
los grupos educacionales más altos. La participación de las mujeres creció de 
forma bastante simétrica para todos los niveles de educación. Junto con el hecho 
central de que el salario real no creció sustantivamente en este periodo. Estos 
resultados muestran que el modelo básico de participación - donde el salario real 
sube y en consecuencia atrae a mujeres con cada vez más educación y mayores 
niveles de salarios de reserva a trabajar - no refleja bien la realidad.
a b l a í
EDUCACION Y  EDAD RELATIVA: M U JERES  VERSUS  
HOM BRES EN RELACIONES CONYUGALES
(Razón: Nivel de la mujer versus el hombre)
Año Educación Relativa
1 9 7 6 0.94 0.84
1 9 8 0 0.99 0.85
1 9 8 5 1.0 0.84
1 9 9 0 1.0 0.84
1 9 9 4 1.1 0.85
Fuente: Encuesta de Hogares para Bogotá, Colombia
En el paradigma de Becker, lo que causa mayor participación de las mujeres es 
el costo de oportunidad de las mujeres comparado con el salario de su 
compañero. No obstante vemos que usando salarios observados, el costo de 
oportunidad de las mujeres, comparado con el salario de su compañero, no 
creció. La razón del salario femenino sobre el salario masculino para la pareja 
depende de la estructura salarial, de la "brecha de género" en los salarios, y de 
la educación de la mujer frente a la de su pareja. Comparando la educación de 
hombres y mujeres en parejas a través del tiempo desde 1976, se observa que 
las mujeres tuvieron niveles de educación casi iguales a los de sus compañeros. 
La razón de la educación de las mujeres a la de los hombres comenzó en 0.94, 
llegó a uno en 1980 y después se mantuvo constante. Entonces, sobre todo 
después de 1982, los cambios en la educación de las mujeres, comparados con 
los de su pareja no pueden haber causado un aumento en los salarios relativos 
potenciales de mujeres versus hombres. (Ver Tabla No. 2 que también muestra 
que las edades relativas se mantuvieron constantes a 0.85 durante este período).
Las evidencias con respecto a la "brecha salarial de género" estimada, 
muestran que la brecha se mantuvo casi constante entre 1976 y 1994. La 
brecha estimada tal vez declina ligeramente de 25 a 20 porciento. Esto no 
implica un cambio sustantivo en los salarios relativos entre hombres y 
mujeres.
Podemos concluir entonces, que ni el costo de oportunidad femenino medido 
en la forma tradicional, ni el costo de oportunidad femenino en relación con 
el salario masculino, pueden explicar un aumento continuo en la tasa de 
participación de las mujeres entre 1982 y 1994 (o entre 1976-1994 si usamos 
la corrección de Heckman en el calculo del costo de oportunidad).
MODELO ALTERNATIVO DE SALARIOS Y 
PARTICIPACION DE LAS MUJERES
Buscamos una explicación, o marco teórico, que puede dar cuenta 
de un conjunto de resultados empíricos discutidos anteriormente. 
Queremos explicar el alza continua en las tasa de participación de las 
mujeres, junto con el alza en el nivel de educación y la baja en el 
número de hijos, a pesar de que el costo de oportunidad de las 
mujeres, fue constante. En esta sección argumento que debemos 
pensar en un proceso de cambio económico continuo donde el 
crecimiento de la oferta laboral crece en balanza con la demanda 
laboral. Este modelo indica que la medida de costo de oportunidad 
apropiada es el salario esperado, o la probabilidad de conseguir un 
trabajo multiplicado por el salario.
Comenzamos con los determinantes del salario real. El salario real depende del 
nivel de la demanda agregada para mano de obra y el nivel de la oferta de 
mano de obra. Cuando la demanda crece más rápido que la oferta el salario 
real sube, y cuando crece menos rápido el salario real baja. Partimos de los 
hechos para el período 1982-1994. En este período el salario real fue 
aproximadamente constante. Esto indica que la tasa de crecimiento del producto 
(ajustado por cambio tecnológico) fue igual a la tasa de crecimiento de la oferta 
laboral, siendo un proceso de crecimiento balanceado (llamado "estado 
estacionario" por los economistas). Como la tasa de participación masculina 
fue aproximadamente constante en este periodo, la tomaremos como fija (la 
participación masculina de empleados, cuenta propia y trabajadores familiares 
no remunerados en Bogotá fue casi constante e igual a (.9) entre 1976-1994).
Ajustando por el crecimiento poblacional y acumulación de capital humano, 
vía mayor educación, cuando el producto económico crece, crea mayores 
oportunidades de trabajo (mayor demanda para mano de obra).
Por el lado de la oferta la participación de las mujeres responde a la mayor 
demanda. Si la demanda sube más rápido, el salario real sube por encima 
del salario de reserva, provocando una aceleración en la participación de 
las mujeres, que aumenta la oferta de mano de obra agregada y, en 
consecuencia, reduce el salario real. En balanza , o "equilibrio "(del estado 
estacionario) la participación de las mujeres crece a una velocidad 
aproximadamente proporcional al crecimiento del producto manteniendo 
el salario real constante e igual al salario de reserva.
DETERMINANTES DE LA TASA DE PARTICIPACIÓN DE LAS 
MUJERES Y RELACIÓN AL CRECIMIENTO ECONÓMICO.
Asumimos una función de producción Cobb-Douglas 7
Q = LdaK(1a>,
donde Ld es mano de obra demandada y K es capital.
El producto marginal es igual al salario:
w = aQ/Ld
En equilibrio la cantidad demandada es igual a la cantidad de oferta:
Ld = Ls. En términos de tasa de cambio la ecuación de salarios es:
/ \  A A  1̂w = a + Q - Ls
Dado que el salario real es constante, esto significa:
á + 0 = Ls  (1)
La oferta laboral es un conjunto de fuerza laboral potential, N, número de 
personasen edad de trabajar multiplicado por las tasas de participación (y, +y m) 
por el nivel promedio de capital humano, H. H es una función exponencial del 
numero de años de educación, S: H = e1*, donde b es la tasa de retorno promedio 
a la educación (Ver por ejemplo Griliches(1977)y Willis (1986).
Ls = Nm*Hm* m + Nf*Hf*Yf
y asumiendo Nm ~ Nf, Hm = H f : = N H- ( ym + y {),
7 Este modelo es robusto a otras especificaciones de la función de producción, por ejemplo Lucas(1988) 
o Mankiw, Romer y Weil(1992). Lucas especifica Q = (HL)a K°‘a), donde H es capital humano por 
persona. Mankiw, Romer y Weil (1992) especifican Q = (AH)a K°~a), donde H = ebs, b igual a la tasa 
de retorno a la educcción, y s el nivel promedio de educación. Ver también Bils y Klenow(1996).
Anota que H = ebs, donde b es la tasa de retorno a la educación promedio 
y S es el número de años de educación promedio.
En términos de tasas de cambio:
A  A  A  /\
Ls = N + H + (Ym+Yf)
= N + H + 0 ( y,)»
donde 0 es la elasticidad de (ym+ yf) a yf( asumiendo que ym es 
aproximadamente constante, como observamos. (Este supuesto no es 
necesario pero simplifica la presentación)
Sustituyendo en (1) tenemos:
á + Q = N + H + 0 (y f) (2)
Caso Sencillo: Participación de las mujeres "Endógena" con acumulación 
de Capital Humano y Población "Exógenos"
Si N y Y son exógenos podemos despejar por yf *:
yf* = (á  + Q -N - H )/ 0
En términos intuitivos, esto dice que la tasa de cambio en la tasa de 
participación es proporcional a la tasa de crecimiento económico per cápita 
(ajustado por cambios en la tecnología complementaria a mano de obra 
(labor augmenting technical change, "a")).
Hasta ahora hemos simplificado los determinantes de la oferta laboral. 
Hemos asumido que el crecimiento poblacional y crecimiento de capital 
humano son determinados fuera de este contexto (o "exógenas"). Pero 
el modelo de Becker (1993), y extensas evidencias índica que ambos 
factores son determinados juntos por la tasa de participación de las mujeres. 
En dicho modelo la demanda por número de hijos y en consecuencia 
también la población, están determinadas por los costos de la reprodución 
y crianza de los niños. La demanda por número y calidad de niños, también 
esta afectada por el costo de oportunidad de la mujer, el costo neto de 
educación, el ingreso familiar potencial, otros precios de bienes de 
consumo, y negativamente relacionado con el nivel educacional promedio 
de los niños. La demanda por educación es determinada por las mismas
variables, excepto que está negativamente relacionada con el número de 
hijos. Cuando se explícita el papel de la mujer en las decisiones del hogar, 
las demandas por número de hijos y su educación promedio son 
determinadas por el salario potencial de la madre - su costo de oportunidad 
- dividido por el salario del padre. Un incremento en el salario relativo 
entre mujer y hombre lleva a una mayor participación de las mujeres, una 
menor demanda por niños, y mayor demanda para el nivel educacional 
de cada niño, (ver Becke 1981,1993; Cigno, 1991).
Basado en estos modelos de cambio demográfico y acumulación de capital 
humano, los principales determinantes potenciales de población y capital 
humano son el salario femenino relativo al salario masculino, la tasa de 
retorno a la educación y el ingreso familiar potencial. El número de hijos 
depende negativamente del nivel educacional, y el nivel educacional 
depende negativamente del tamaño familiar.
Resumiendo esta discusión, donde N es la población, W f y Wm son los 
salarios femeninos y masculinos, rs es la tasa de retorno a la educación e I 
es ingreso familiar potencial:
N = N ( H,Wf/Wm, rs, I )
H = H (N , Wf/Wm,rs, I )
Como he discutido anteriormente, el salario femenino, medido de la forma 
tradicional, no creció sustancialmente entre 1981-1994, y calculado con 
la correción de Heckman, fue aproximadamente constante entre 1976- 
1994. La razón del salario femenino dividido por el salario masculino 
también se mantuvo constante, sin embargo, esta medida de salarios 
relativos entre hombres y mujeres no es correcta.
En este modelo la medida correcta del costo de oportunidad de las mujeres 
es el salario esperado y no el salario observado. Las mujeres participan 
hasta que causan un aumento en la oferta laboral agregada que elimina 
la brecha entre el salario del mercado y su salario de reserva. En este 
contexto, la probabilidad de encontrar trabajo es el número de empleos 
femeninos dividido por el numero de mujeres en edad de trabajar, o la 
tasa de participación de las mujeres, y f. Entonces la medida correcta del 
costo de oportunidad de las mujeres es el salario esperado; este es calculado 
como el salario observado del mercado, W f, multiplicado por la tasa de 
participación, y f, - donde la tasa de participación mide la probabilidad de 
conseguir trabajo si la mujer participa. Resumido de forma algebraica,
donde E(Wf) es el salario esperado:
E (W f/ W m)= y f W f/W m
En el gráfico siguiente se muestra como el salario esperado sube 
rápidamente entre 1976-1994.
G rá fic o  6
(Indice del salario real *Tasa de participación femenina (empleados))
Año
Donde W f W m son los salarios femeninos y masculinos, respectivamente, 
el salario relativo relevante es la razón de costo de oportunidad femenino 
esperado, dividido por el salario masculino:
E(Wf)= YfW f/ W m.
Hemos visto que la brecha salarial por género en este periodo fue 
aproximadamente constante e igual a 20%. Entonces la expresión por el 
salario esperado simplifica aproximadamente a la tasa de participación 
de las mujeres multiplicado por (,8)8 :
E (W f) =  Yf (-8)
En consecuencia, la tasa de cambio del salario relativo dependería 
solamente de la tasa de participación. En álgebra, donde la notación x 
indica las tasa de cambios de la variable "x":
8 La brecha salarial estimada entre los géneros disminuyó ligeramente en este período, factor que 
aumentó ligeramente el salario realtivo esperado entre hombres y mujeres.
El supuesto, empíricamente motivado, que el salario real es constante también 
indica que el ingreso familiar potencial es constante, y cuando formulamos 
en términos de tasas de crecimiento, que este factor no entra en la 
determinación de población, N, o en el nivel de capital humano, H. Además 
es conveniente asumir que las tasas de retorno a la educación son constantes10.
Examinando los determinantes de número de niños, N, y educación 
promedio, H (por capital humano)11 por niño de las familias, se obtiene 
como resultado que las tasas de crecimiento poblacional y de capital 
humano son proporcionales a la tasa de crecimiento de la tasa de 
participación de las mujeres. Cambios en la tasa de participación afectan 
los salarios relativos entre mujeres y hombres. Es así como, incrementos 
en la tasa de participación de las mujeres reducen la tasa de crecimiento 
poblacional e incrementan la tasa de crecimiento de capital humano. 
Una mayor tasa de crecimiento de la tasa de participación de las mujeres
reduce la tasa de crecimiento poblacional. Una mayor tasa de crecimiento
de la tasa de participación de las mujeres incrementa la tasa de crecimiento 
de capital humano.
Resumiendo en álgebra:
✓V A  A
H = a H+ b y f
N = c N+ d y f
donde a,b,c <0, y d>0.
Entonces:
N = B ,  - í  (3)
H =B2 .yf (4),
Donde 6,< 0, B2 >0
9 Anote que se puede generalizar fácilmente esta formulación al caso de trabajadores heterogéneos: E(W | Capital 
Humano) = y f (W| Capital Humano), donde W|HCes la fundón de ingreso.
10 Esta simplificación puede basarse en que según las teoría de capital humano en equilibrio la tasa de retorno 
a la educación es igual a la tasa de interés real del largo plazo, que es aproximadamente constante. Los 
resultados no cambian substancialmente si incluimos la tasa de retorno a la educación.
11 Capital humano es relacionado con el nivel de educación pero no son equivalentes. De modo general Capital 
Humano es una función exponencial de años de educación. Ver, por ejemplo: Willis (1986), Griliches (1977).
Cuando sustituimos las expresiones que resumen las causas de cambios en 
población y en capital humano en la expresión por la oferta laboral agregada, 
podemos resolver por la participación de las mujeres como una función de 
la tasa de crecimiento del producto y un factor que representa cambios 
tecnológicos.
Resumido de forma algebraica, donde una variable con gorrito ( ^ )
representa su tasa de cambio:
á + Q = N + H + 0 (y f) (5)
= BJ f  + B2Y,+ 0 (Yf) (6)
y  *= (á+§ ) / (1 +61 +62 + 0 ),
donde | B11~ 62 y 0 >0,
/ \  /\ 
o, y * =  m (á+Q ), donde m>0.










Cuando se generaliza el modelo para incluir la tasa de retorno a la educación 
como variable endógena, obtenemos que mayor crecimiento económico 
reduce la tasa de retorno a la educación y mayor demanda "relativa", o 
demanda sesgada hacia personas con más educación, conlleva a retornos 
a la educación más altos.
Esto indica que la tasa de participación de las mujeres es proporcional al 
crecimiento económico, más la tasa de crecimiento de cambio tecnológico 
complementario a la mano de obra (labor-biased technological change). 
Vemos que el crecimiento económico es una de las causas principales del 
crecimiento de la participación de las mujeres.
Mayores niveles de participación de las mujeres causa crecimiento en la 
medida correcta de los salarios relativos entre mujeres y hombres. En 
consecuencia el crecimiento económico conlleva a la mayor participación 
de las mujeres y a mayores salarios relativos entre mujeres y hombres, 
generando una caída en el tamaño familiar y en el crecimiento poblacional, 
una mayor educación por hijo(a) y un mayor capital humano agregado.
En resumen, comenzamos con un aparente enigma. La tasa de participación 
femenina ha subido rápidamente en los últimos 20 años, mientras que el 
costo de oportunidad de las mujeres - medido de la forma tradicional - y 
el costo relativo al salario masculino fueron esencialmente constantes. Al 
mismo tiempo, Bogotá padecía de otras características clásicas de una 
transformación demográfica: cayendo el tamaño familiar y con crecientes 
niveles de educación por niño(a).
Cuando medimos el costo de oportunidad de la mujer como su salario 
esperado, donde el salario observado es el resultado del crecimiento de la 
demanda y del crecimiento de la oferta podemos explicar este conjunto de 
cambios demográficos. Crecimiento económico causa crecimiento en la 
participación de las mujeres. Este crecimiento en la participación de las mujeres 
mantiene el salario real constante, pero significa que los salarios esperados de 
las mujeres suben en relación con los de los hombres. Esta alza en los salarios 
relativos de las mujeres versus los hombres dentro de los hogares, lleva una 
educación promedio mayor de los niños y una caída en el tamaño familiar. 
Es importante resaltar que este modelo es consistente con efectos de corto 
plazo ("dinámicos"), donde el crecimiento de oferta y demanda divergen por 
un periodo y los salarios reales suben o bajan. Aceleración (deceleración) del 
crecimiento económico llevaría a un alza (caída) en el salario real, mientras 
que las expectativas y el crecimiento de la participación de las mujeres, se 
ajuste. Sin embargo, hemos visto que en los últimos años en Bogotá el 
salario real ha sido relativamente constante, lo que indica que la economía 
Bogotana estaba en relativo equilibrio en este período.
CONLUSIONES
Bogotá, Colombia, ha experimentado una transformación demográfica 
enorme en un lapso de pocos años. Tanto la teoría como las 
evidencias para otros países indican que el costo de oportunidad de 
las mujeres es uno de los factores más importantes que podría haber 
inducido esta transformación demográfica. Sin embargo, en Bogotá 
el costo de oportunidad estimado fue casi constante. La medición 
tradicional del costo de oportunidad está basado en los salarios 
observados, que combinan efectos de crecimiento de demanda con 
efectos de la respuesta de oferta, específicamente. Aumentos en la 
participación de las mujeres, de la magnitud vista en Bogotá entre 
1976 y 1994, constituyen una expansión de la oferta laboral muy 
significativa. En consecuencia los salarios observados no son un 
indicador apropiado para entender las causas de la transformación 
demográfica.
Los modelos sencillos de participación requieren que el salario real 
observado suba y en consecuencia inducen a las mujeres, con mayor 
educación y salarios de reserva mas altos, a participar. Encontramos 
que el salario real observado no subió, no obstante, la participación 
de las mujeres con diferentes niveles de educación aumento.
He argumentado que la medición apropiada del costo de oportunidad 
es el costo de oportunidad tradicional ponderado por la tasa de 
participación: el salario esperado. Este salario, se mantiene durante 
el periodo de estudio. En un argumento analítico, incorporando esta 
medida del costo de oportunidad de la mujer, vimos que la tasa de 
participación de las mujeres sube en proporción a la tasa de 
crecimiento del producto, más las tasa del crecimiento de cambio 
tecnológico complementario con mano de obra (labor augmenting 
technical change parameter). El crecimiento económico que 
experimentó Colombia en este periodo fue, entonces, el motor del 
cambio demográfico. Este crecimiento económico indujo a una mayor 
participación de las mujeres. Esta mayor participación fue la fuente 
de mayores salarios relativos entre mujeres y hombres y, en 
consecuencia redujo el tamaño familiar y fue un factor central en el 
crecimiento del nivel educativo de los niños y niñas.
Estos resultados introducen una retroalimentación entre crecimiento 
económico y acumulación de capital humano. Mayor crecimiento 
económico contribuye a una mayor participación y a mayores niveles 
de educación. Mayor participación y mayor capital humano son 
insumos en la función de producción agregada que mantienen el salario
real constante - controlando por el nivel de capital humano - y 
facilitando un nivel de crecim iento del producto mayor. Esta 
retroalimentación puede ser una fuente central de crecimiento 
sostenido.12
Es probable que la crisis económica de los últimos años tenga efectos 
negativos sobre el crecimiento de la oferta laboral en años futuros. En el 
corto plazo efectos de "added workers" pueden dominar, donde la 
participación responde positivamente, pero temporalmente, a la caída de 
crecimiento económico. Pero en el largo plazo es posible que la tasa de 
participación de las mujeres crezca a una velocidad inferior al pasado, y 
que la acumulación de capital humano, vía formación educacional, sea 
bastante por debajo de lo que hubiera sido si la crisis hubiese sido atenuada. 
En la medida en que las políticas económicas, como la política monetaria 
recesiva del banco central, aparentemente buscando bajar el nivel de la 
inflación y mantener el peso alto, han sido desfavorables al crecimiento 
económico, estas políticas serán responsables por pérdidas de ingresos 
reales y crecimiento futuro. Estas pérdidas tendrían un impacto 
especialmente fuerte sobre las mujeres. Añadiendo este argumento a los 
efectos de histerísis - que desempleo alto tiende de crear más desempleo 
alto y una desacumulación de capital humano -, los costos de la actual 
depresión económica en Colombia serían enormes, de larga duración y 
con impacto negativo fuerte sobre el crecimiento económico futuro, y 
sobre todo para las clases sociales menos privilegiadas.
12 Esta relación es formalmente semejante al argumento de Bils y Klenow(1996). Ellos enfatizan que 
mientras los modelos de crecimiento endógeno, tipo AK, postulan causalidad de educación a crecimiento 
que las evidencias constiyen una correlación positiva entre los dos, que no implica la dirección de 
causalidad. Ellos presentan un argumento de causalidad crecimiento causa capital humano. El 
argumento aquí es diferente de lo suyo pero también apunta a causalidad de crecimiento del producto 
a crecimiento del nivel educacional. Esto podría ser una explicación alternativa a la de los modelos 
endogenos, o una retroalimentación que ayuda entender crecimiento sostenido y un aspecto central 
que los modelos de crecimiento endógeno tratan de explicar: ¿cómo cambios en políticas pueden 
tener efectos permanentes en las tasas de crecimiento del producto?
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INTRODUCCIÓN
Esta articulo es el resultado de una investigación realizada en Manizales 
con familias de coprovidencia económica; es decir aquellas en las cuales 
ambos cónyuges tienen algún tipo de ingreso proveniente de su 
participación en el mercado laboral. Se utilizó una encuesta que fue aplicada 
en dos etapas; en la primera se encuestaron 384 esposas - según el tamaño 
de muestra establecido - y en la segunda a 280 de los respectivos esposos, 
a quienes se les aplicó un cuestionario tipo escala de Likert, con miras a 
determinar la ideología de género.
* Con base en la investigación Desigualdad Intrafamiliar: el caso de Manizales. Publicación en 
preparación. Para más información Departamento de estudios de Familia, Universidad de Caldas. 
E-mail efamiliacumanday.ucaldas.edu.co
En la primera parte del documento se presenta una discusión acerca de la 
igualdad que asumen algunos modelos que fueron dominantes en el 
análisis económico de la familia hasta mediados de los 80': el modelo de 
consenso1 y el modelo altruista.2 Los dos modelos calificados como 
unitarios, pues pretendían explicar el comportamiento de la unidad familiar 
a partir de la maximización de una función de utilidad3, de un solo individuo 
que hace consenso en su familia, como en el primer caso, o que es altruista 
como en el segundo. Ambos modelos guardan una concepción de unidad, 
a la que se oponen los modelos colectivos en especial el de "conflictos 
cooperativos", pues argumenta que la cooperación no desconoce la 
individualidad y que el ámbito en que se desarrolla la vida en familia es de 
desigualdad o asimetría, situación que condiciona los acuerdos en su 
interior.
Posteriormente, la discusión teórica conduce al abordaje empírico 
relacionado con la contrastación de situaciones de desigualdad en 
diferentes aspectos de la dinámica familiar: generación y control del 
ingreso; toma de decisiones, percepción de propiedad del ingreso obtenido 
y trabajo doméstico. La evidencia recogida en Manizales, señala en casi 
todos los aspectos desigualdad en contra de las mujeres/esposas, en 
especial en cuanto a la distribución de las tareas domésticas, situación 
que se fundamenta desde tres perspectivas teóricas.
Se concluye que el acceso diferenciado a los recursos, al igual que un 
desigual control de éstos se combinan con asimetrías de género en cuanto 
a deberes y derechos, lo que resulta en desiguales responsabilidades.
LA IGUALDAD VIRTUAL 
DEL MODELO UNITARIO DEL ALTRUISMO
Para los denominados modelos unitarios, el sentido de unidad significa en 
teoría, que existe una función de utilidad o satisfacción que recoge todos 
los gustos y preferencias de los distintos miembros y por tanto lo que 
decida o haga X es decisión o acción del grupo, en tanto X pertenece a la 
unidad. Sin embargo, X no es cualquiera; implícitamente es el jefe de la 
familia o sea el personaje altruista o "dictador benevolente"; no importa 
el comportamiento de los otros miembros, pues si son egoístas, el jefe 
altruista con sus regalos los conduce a tener las mismas preferencias sin 
afectar la función de utilidad o satisfacción.4 La visión paradigmática es la 
de una familia con un profundo sentido de altruismo en donde la 
maximización de la utilidad le reporta satisfacción a todos los miembros.
En la base del altruismo, se configuran ciertas circunstancias; por ejemplo, 
que para algunas personas dar, es más importante que recibir; que en los 
comportamientos y decisiones individuales la persona no es totalmente 
autónoma; que en la unidad doméstica hay quienes contribuyen a 
modificar el nivel de satisfacción de los demás; que la actividad económica 
personal no se reduce a la compra de bienes para producir satisfacciones 
individuales, "sino que integra la asignación de recursos personales que 
son utilizados por el individuo para actuar sobre los otros con el fin de que 
éstos produzcan un determinado nivel de bienes o valores sociales.5.." .
En síntesis el modelo plantea una igualdad siempre presente, y a manera 
de crítica afirma Cagatay5, la gran estrategia consiste en que como unidad, 
el esposo trabaja igual que la esposa; el ingreso en su totalidad se convierte 
en presupuesto familiar; lo bueno o lo malo para él es bueno o malo para 
ella; lo que hace él, lo hace ella y viceversa. En concordancia con el 
paradigma de familia unitaria y monolítica, no es necesario revisar su caja 
negra7, pues "no es asunto del paradigma si este tipo de familia es una 
perfecta dictadura o una perfecta democracia"8. Así, quedan veladas las 
relaciones sociales que cualquier proceso en familia involucra y como lo 
afirma Beneria9 un análisis más estrecho de la organización doméstica, 
documentaría la complejidad de relaciones en atención a las jerarquías en 
el grupo con base en la edad y el sexo10.
DE LA "VOZ" Y LA "SALIDA" EN LOS MODELOS COLECTIVOS
EMERGE LA DESIGUALDAD
En el análisis económico de las familias, los modelos colectivos enfatizan 
en la individualidad de los miembros y tratan de resolver el asunto de 
cómo se reconcilian preferencias individuales dirigidas a una elección 
colectiva. En las familias siempre existe la posibilidad de cooperar o no. La 
cooperación no desconoce la individualidad, pues cada quien establece 
una frontera que marca la posibilidad de no cooperación para obtener 
una máxima utilidad individual "threat points" o punto de amenaza. Este 
punto no está al mismo nivel para todos los miembros pues depende de 
aspectos individuales como el ingreso, las condiciones culturales y afectivas, 
las posibilidades; en fin, un conjunto de elementos que describen la posición 
de repliegue o retiro "fall - back position"11.
Los implicados en una cooperación negociada no son ¡guales con respecto 
a las reglas del juego, al menos en dos aspectos: 1) el derecho y la capacidad 
para incorporarse en los procesos de negociación doméstica - voz, o
posibilidad de expresión y 2) las alternativas sociales y económicas de 
los miembros en ausencia de un acuerdo cooperativo - salida -. En cuanto 
a la "voz", vale preguntar si ¿todos los miembros en una familia tienen los 
mismos derechos y capacidades para participar en un proceso de 
negociación?.
Una primera reflexión conduce a reconocer que algunas personas con 
base en ciertos atributos, son negociadores más poderosos y esto las ubica 
en una mejor posición para medir por si mismos los alcances de sus 
decisiones. También, hay que considerar la asignación de roles ampliamente 
determinados por normas y valores sociales que condicionan la posibilidad 
de expresión - "voz" - que a la vez que diferencian los intereses, limitan la 
autopercepción de ellos. Es el caso del vínculo mujer - madre - sacrificio 
- que al interiorizarlo, plantea diferentes perspectivas de bienestar personal 
entre los miembros.
Las asimetrías también surgen de la percepción de las alternativas de 
"salida". No todos tienen las mismas posibilidades cuando se hace 
imposible un acuerdo cooperativo. Una buena ilustración al respecto se 
puede deducir de la siguiente cita:
"El trabajo doméstico del ama de casa, su valor y 
esfuerzo, su contribución al bienestar, no es 
reconocido como trabajo y no reviste prestigio 
social... impide o dificulta... la participación autónoma 
’de las mujeres en los espacios públicos... aísla a las 
mujeres en el ámbito de la unidad familiar (y esto) 
genera una carencia de conocimiento y/o de 
utilización de códigos y convenciones, menor acceso 
a información calificada... este trabajo se asienta en 
la naturalización de los roles asignados a las mujeres 
por la cultura y la fijación en ellos compromete sus 
opciones individuales"12.
Voz y Salida determinan asimetrías, de ahí que el análisis económico de la 
familia responde mejor al modelo de "conflictos cooperativos", en tanto 
"los miembros del hogar exhiben dos tipos de problemas diferentes, uno 
involucrando cooperación - adicionando recursos, resultados y 
disponibilidades - y el otro conflicto dividiendo recursos, resultados y 
disponibilidades totales"13. Acuerdos sociales, normas, reglas y en fin, lo 
que Hodgson14 denomina instituciones, "determinan quién hace qué, quién 
toma para su uso o beneficio qué, y quién toma qué decisiones; tales 
acuerdos pueden ser vistos como respuestas a estos problemas combinados 
de cooperación y conflicto.15
MANIFESTACIONES DE DESIGUALDAD** 101
Existen en la literatura dedicada al tema de las desigualdades sociales, 
conocidos indicadores que se pueden denominar de "abordaje estándar"16 
en tanto toman en cuenta el hogar como unidad de análisis, y en línea 
con los modelos unitarios atrás referidos, "presumen que no existe 
desigualdad en el interior de los hogares"17. Revisar las condiciones de 
desigualdad a nivel micro parte del reconocimiento que en las familias 
existen sesgos de género, que hacen que las respuestas a las influencias 
externas, por ejemplo de las políticas macro, tengan impactos diferenciados 
entre los distintos miembros.
Desigualdad en el ingreso
Existe la tendencia a considerar que el recursos más importantes que se 
incorpora a la economía de las familias es el ingreso monetario. Según la 
investigación, cerca del 78% de los esposos generan un ingreso superior 
al de sus respectivas esposas y esto tiene implicaciones en cuanto a jefatura, 
toma de decisiones y otros aspectos de la vida en familia. Diversos estudios 
documentan la asociación entre principal providente económico y jefatura 
de familia18; otras investigaciones han encontrado que a mayor desigualdad 
en el ingreso mayor desigualdad en la división del trabajo doméstico entre 
esposos y esposas19.
Una cosa es la generación del ingreso y otra muy distinta es el control 
que se haga de éste; no todo el ingreso que se obtiene se incorpora al 
presupuesto de la familia. Woolley y Marshall20 documentan que existen 
familias donde los esposos tienen un ingreso sustancial pero dado que 
conservan la mayor parte para su propio uso, sus esposas e hijos viven en 
pobreza; fenómeno que se ha dado en llamar "pobreza secundaria".
El control de los ingresos pasa por la forma de administración. En unas 
familias se puede identificar con claridad la figura del "administrador" y 
en otras no; bien sea porque se establecen fondos comunes, o porque 
cada cónyuge conserva su ingreso y se responsabiliza por determinados 
gastos. En aquellas familias donde aparece definida la figura de 
administrador, las mujeres en su mayoría son las que asumen tal función. 
Esta situación puede reflejar varias cosas: por ser mujeres que están 
aportando al ingreso, les confiere argumentos para asumir tareas en el
** Las afirmaciones en este apartado se basan en cálculos de los autores con base en el índice de 
desigualdad intrafamiliar de Hadad y Kanbur. Algunos apuntes metodológicos y estadísticos al final 
en el anexo. Por razones de espacio se omiten aspectos metodológicos para la operacionalización del 
índice. El lector interesado podrá remitirse a la investigación cuya publicación está en preparación.
control de los gastos y la toma de decisiones; pero también puede indicar 
visiones culturales que asocian ciertas características - abnegación, 
sacrificio, frugalidad- a la condición de ser mujer como fundamentales 
para desempañar con eficiencia el cargo de administradora.
"(en la cultura paisa) la mujer debía saber administrar 
con mucho tino el dinero que ganara el marido. El 
contribuye, ella distribuye; y  si ardua tarea 
es lo primero, profunda ciencia es lo segundo.
La base para una buena administración radicaba en 
no exigirle al esposo, ahorrarle gastos con su trabajo, 
no antojarse de cosas superfluas, llevar una vida 
sencilla y frugal"21.
Sin embargo, hay quienes afirman que lo que administran las mujeres son 
los "dineros chicos, los de la casa y de la comida, aquellos que no dejan 
huellas, mientras que los varones,... administran los dineros grandes"22. 
Los resultados obtenidos refrendan la cita; hay preferencia por las esposas 
como administradoras cuando se trata de manejar los ingresos más bajos 
y preferencia por la independencia cuando los ingresos son en promedio 
los más altos (658.000 vs. 745.500). Se refuerza así la ¡dea que son las 
mujeres las llamadas al manejo de dineros que por su monto, constituyen 
un bajo ingreso, para lo cual se requieren condiciones para "hacer rendir 
el dinero, estirar la plata" o en el lenguaje de la economía, maximizar la 
satisfacción con sujeción a restricciones presupuéstales.
Desigualdad en la toma de decisiones a partir del gasto
Las decisiones en familia cubren un amplio campo y deducir desigualdades 
sólo mediante el estudio de las decisiones de consumo puede llevar a 
imprecisiones. Sin embargo, como afirman Woolley y Marshall, " si existen 
iniquidades entre los esposos, una manifestación de esto puede ser que el 
de mayor poder esté en capacidad de delegar los aspectos más tediosos 
de compra, mientras mantiene el control sobre otras decisiones"23.
La evidencia obtenida es que en la mayoría de familias la compra de artículos 
para la casa, alimentos y ropa son decisiones de las esposas; mientras que 
reparaciones, mejoras de la casa, libros, ahorros y comidas fuera de casa, 
son decisiones de los esposos.
A Safilios - Rotschild24 se le deben los términos de "orquestación de poder" 
e "implementación de poder". Quien tiene el poder de orquestación está 
en una posición que le permite decidir sobre los asuntos más importantes,
infrecuentes y menos rutinarios, asociados con cierta flexibilidad en el uso 103
del tiempo. Además, tiene la facultad de delegar decisiones de poca 
importancia y que requieren tiempo, hecho que deja la sensación que se 
está participando con cierto poder en el proceso. Estas prácticas recogen 
aspectos que determinan estilos de vida, rasgos y características de la 
familia. En este punto cabe anotar la línea de análisis de Coria25 para decir 
que el poder de orquestación en las decisiones es aquel que deja huella 
mientras el poder de implementación aborda aspectos que se vuelven 
rutinarios y pasan casi desapercibidos, tanto que las decisiones se convierten 
en tareas.
Es de advertir que los recursos por si mismos no son suficientes para explicar 
el poder conyugal, pues hay que considerar el contexto en el cual se realiza 
la toma de decisiones; así, "en ciertas sociedades en vía de modernización 
son los grupos de los estratos medios y superiores los que primero aceptan 
las normas de igualitarismo. Esto disminuye el impacto de los recursos 
sobre el poder en un escenario marital"25. Además es necesario considerar 
aspectos de la estructura familiar, como el ciclo de vida. En familias con 
adolescentes, se debe tener en cuenta que ellos(ellas) ya han desarrollado 
elementos que les permite participar en la toma de decisiones, siendo el 
resultado una mayor igualdad en virtud del consenso.
La desigualdad percibida
La mayoría de las encuestadas consideran que su ingreso y el de su esposo 
no es pertenencia de cada uno, sino de la familia. Desde el imaginario 
cultural la individualización es una tendencia que se califica moderna. Por 
tradición se ha considerado que el ingreso del esposo debe ser para el 
grupo familiar; en este sentido las respuestas de las esposas señalan 
tradicionalismo, mientras una minoría concibe la situación de acuerdo 
con la tendencia que descrita como moderna.
El análisis con base en los ingresos promedios ayuda a concluir que las 
esposas que consideran como propio el ingreso, tienden a ser aquellas 
que ganan más; igual situación se presenta para el caso de los esposos y 
esto determina visiones que reafirman la individualidad y que vale la pena 
recalcar : esposas y esposos con más altos ingresos son más propensas a 
considerar como propio su ingreso.
Si el 90% de las esposas encuestadas perciben que el ingreso de ellas y sus 
maridos son de la familia, es fácil concluir que traducida esta percepción 
a indicadores cuantitativos, el resultado es de casi total igualdad; sin 
embargo, esta conclusión hay que relativizarla, pues no es descabellado
afirmar que la mayoría de las personas dedican cierta parte del ingreso para 
lo que se podría considerar "bienes públicos familiares"27 tal como diversión 
de la familia fuera de casa o el pago de arriendo para la vivienda; esto crea 
la sensación que el ingreso es de la familia. Sin embargo, cada cual reserva 
algo para la adquisición de bienes "privados". Además, es muy común que 
los cónyuges desconozcan cuanto devenga cada uno, y por lo tanto no es 
fácil establecer si los incrementos de ingresos se reflejen en aumentos del 
dinero para los gastos en bienes públicos familiares.
Otras consideraciones se deben allegar para discutir la percepción de 
igualdad en la pertenencia del ingreso, por ejemplo la toma de decisiones. 
"En la práctica, el poder de decisión lo tiene aquel que trae al hogar el 
único ingreso o el más alto"28 así algo que puede interpretarse familiar, 
como ir de vacaciones, en realidad es posible que obedezca a una decisión 
de quien posee una mayor influencia ante el monto de su ingreso.
Ingreso familiar promedio, según aportante, en familias 
con doble providencia económica, Manizales, 1997*
Salario Esposo 
Salario Esposa 






Fuente: Cálculos a partir de encuesta a familias coprovidentes. Manizales, 1997 * Pesos de 1996.
Administración del ingreso en familias con doble 
providencia económica. Manizales, 1997
1 .Yo conservo mi Ingreso, más una parte del 
ingreso que me pasa mi esposo 30 8.1
2.Mi esposo conserva su ingreso más una parte 
de mi ingreso que le paso a él 20 5.4
3.Unimos los dos ingresos en un fondo común 
y yo lo administro 37 10.0
4.Unimos los dos ingresos en un fondo común 
y él lo administra 30
5.Unimos los dos ingresos en un fondo común 
y cada cónyuge puede raterar libremente de 
acuerdo con sus necesidades 74 20.0
6.Cada cónyuge conserva su ingreso pero se 
responsabiliza por determinados gastos 179 48.3
T O T A L  3 7 0  1 0 0 .0
Fuente: Cálculos a partir de Encuesta a familias coprovidentes. Manizales 1997.
Cuadro Jft
Ingreso familiar promedio*, según formas de 
administración en familias coprovidentes. Manizales, 1997
F O R M A  D E  A D M IN IS T R A C IO N IN G R E S O  F A M IL IA R  P R O M E D I O *
Administración en cabeza de la esposa. (Afirmaciones 1 y 3 del cuadro 2) 
Administración en cabeza del esposo. (Afirmaciones 4 y 2 del cuadro 2) 
Fondo Común. (Afirmación 5)






Nota: Desviación estándar en paréntesis.
*Pesos de 1996
Fuente: Cálculos a partir de encuestas a familias coprovidentes. Manizales, 1997
« u a d r o  %
Ingreso promedio* según consideración de propiedad, en 
familias coprovedentes, Manizales, 1997
P E R C E P C IO N  A C E R C A  D E  L A  P R O P I E D A D  D E L  IN G R E S O IN G R E S O  P R O M E D I O *
Ingreso de las esposas que consideran como propio lo que ganan. 308.151
Ingreso de las esposas que consideran que lo que ganan 
es de la familia. 284.780
Ingreso de los esposos cuyas esposas consideran 
que lo que sus esposos ganan es de ellos 496.723
Ingreso de los esposos cuyas esposas consideran 
que lo que sus esposos ganan es de la familia 415.649
‘ Pesos de 1996.
Fuente: Encuesta a Familias Coprovidentes. Manizales, 1997
La percepción de igualdad puede provenir más de la subjetividad que de 
la objetividad. Tradicionalmente la posesión del dinero se ha visto dirigida 
hacia la familia como entidad en la búsqueda del máximo beneficio común. 
La unión, la solidaridad, la lealtad y otras manifestaciones de vida 
corporativa son altamente valoradas aunque efectivamente no sean 
vivenciadas; esto distorsiona las percepciones, que por lo general se ponen 
de lado de la sensación de igualdad, así ésta sea más virtual que real.
Aunque el ingreso de uno y otro se atribuya como propiedad de la familia 
y se configure de esta manera una situación de igualdad, esto no se escapa 
de ciertas visiones que aclaran alguna especialización en la proveeduría 
económica. Barret y McIntosh29 y Coria30 ¡lustran desde sus experiencias 
¡nvestigativas, que los ingresos de los esposos son destinados a asegurar 
los pagos considerados necesarios - arriendos, servicios, alimentos - en 
tanto los de las esposas son dedicados a gastos reconocidos como extras, 
situación que conlleva la administración de "dineros chicos" y "dineros 
grandes", éstos últimos a cargo de lo hombres y se configura de esta 
forma un ámbito que puede arrojar diversos resultados.
Por ejemplo, se refuerzan las figuras de proveedor y dependiente, así la 
esposa aporte monetariamente; además puede afectar la valoración que 
ésta otorgue y percibir que su contribución económica a la familia es sólo 
marginal o en el mejor de los casos una ayuda a los esfuerzos de provisión 
del esposo, a quien se le reconoce como fundamental el aporte al 
presupuesto familiar.
"Yo me puse a coserle por ahí a las señoras del barrio, 
eso me daba mi platica para ayudarle a él con los 
gastos, con esa plata compraba las cosas que él no 
podía comprar por estar pagando la hipoteca de la 
casa al B.C.H. el sueldo de él alcanzaba para pagar 
el crédito, eso si era sagrado"31.
El testimonio anterior puede interpretarse como racional, pues allí se 
perciben los esfuerzos de las familias por asegurar la satisfacción de las 
necesidades más importantes del grupo, contando para ello con el ingreso 
del esposo, quien por lo general gana más que su esposa y la fuente de 
sus ingresos es más segura; pero tal afirmación también puede obedecer 
a una visión tradicional de los roles de providente que tiende a darle mayor 
reconocimiento al aporte monetario que hace el marido.
Desigualdad en la división del trabajo doméstico
El problema de la desigualdad en la división del trabajo doméstico no está 
muy claramente explicado desde la teoría económica, que ve esta 
distribución como un asunto de productividades, especialización en 
intercambio, de tal forma que el cónyuge más productivo en el mercado 
laboral dedicará más horas a trabajar por una remuneración mientras el 
otro se especializa en el trabajo doméstico.
La desigualdad en la división del trabajo doméstico está más vinculada 
con otras desigualdades.32 Esto se concluye de los resultados de esta y 
otras investigaciones al dejar en claro que entre mayor sea la diferencia en 
los ingresos y los niveles de escolaridad, entre esposos y esposas, mayor 
será la desigualdad en la distribución de tareas incorporadas en el sistema 
de producción doméstica. Sin embargo, en dicha situación actúan con 
gran influencia lo ideológico y lo cultural. Es decir, no son sólo los 
problemas de distribución de recursos los generadores de desigualdad en 
el interior de las familias, "sino por la convención cultural de que la mujer 
debe estar confinada en el hogar, atendiendo exclusivamente a la familia... 
Así, por efecto de la cultura, la sociedad se ha visto privada de un más 
eficiente aprovechamiento de su fuerza laboral total"33.
La desigualdad en el trabajo doméstico que realizan esposas y esposos se 
manifiesta en dos categorías analíticas: en lo cuantitativo, las primeras 
hacen tres veces más trabajo doméstico que los segundos (en promedio 
34 horas semanales frente a 11 horas respectivamente); y por tipo de 
tareas que determinan segregación. El 80% del tiempo del trabajo 






cocina, lavar, planchar y arreglo de casa, que son actividades organizadas 
de manera individual y privada. Las tareas que realizan las mujeres en el 
hogar involucran acciones repetitivas y monótonas e implican un carácter 
de obligatoriedad que con dificultad admiten postergaciones o 
aplazamientos.34 Los hombres dedican el 64% del tiempo de trabajo 
doméstico a pago de cuentas, compras, tareas escolares y otros, oficios 
que no revisten las características descritas para el trabajo de las mujeres.
Promedio de horas semanales dedicadas a tareas 
domésticas, según sexo, en familias coprovidentes de las 
ciudad de Manizales.
T A R E A S h/s se m ana porcentaje h/s sem ana porcentaje
Pre p arar alim entos 1.36 12.1 9.2 26.8
(2.46) (7.74)
A rre g lo  cocina 0.90 8.0 6.03 17.6
(1.67) (4.05)
La v a r  y  planchar 0.53 4.7 5.94 17.3
(1.27) (4.07)
A rre g lo  de casa 1.08 4.6 6.07 17.7
(1.91) (4.08)
Pago de cuentas 1.64 14.6 1.08 3.1
(1.67) (1.40)
C o m pras 2.30 20.5 2.61 7.6
(1.81) (1.82)
Tareas escolares 1.34 12.0 2.36 6.9
(2.26) (3.57)
O tra s 2.06 18.4 1.05 3.1
(2.10) (1.69)
T O T A L 11.21 100.0 34.34 100.0
(7.62) (16.14)
Nota: Las cifras en paréntesis corresponde a la desviación estándar.
Fuente: Cálculos a partir de encuesta applicada a familias coprovidentes, Manizales, 1997.
¿Puede esta situación sustentarse desde los planteamientos 
teóricos del modelo de Conflictos Cooperativos?
Un supuesto fundamental dice que como integrantes de una familia se 
actúa cooperativamente para alcanzar intereses comunes, y se espera que 
como individuos libres actúen con base en sus intereses personales y esto 
hace que la utilidad común sólo se alcance si todos los intereses individuales 
coinciden. Un segundo supuesto argumenta que los miembros del grupo 
familiar son racionales y tratarán de obtener aquello que más les beneficie, 
por tanto es difícil que vayan en contra de su propio interés.
Un tercer supuesto aduce que las producciones y consumos de la unidad 
se asimilan a bienes colectivos o "bienes públicos familiares", en tanto las 
condiciones culturales y afectivas existentes en las familias impiden que el 
disfrute pueda negársele a alguien. Es decir, quienes no actúan en colectivo 
para buscar intereses comunes, con dificultad pueden ser excluidos de 
participar del consumo o de la producción; de donde se deduce que la 
cooperación de todos es complicada lograrla, puesto que racionalmente 
la opción de cada uno es no cooperar. De este modo, haya cooperado o 
no, una vez alcanzado el bienestar colectivo se beneficia del resultado, y 
es muy posible que no contribuya, bajo la consideración que su aporte 
puede ser tan poco, que el hecho de hacerlo, no altera el resultado. Este 
argumento es individual y en la medida en que la acción se asuma como 
colectiva, los demás implicados, si son racionales, lo harán igualmente y la 
acción colectiva fracasará.
Ante la negativa a cooperar las ganancias de uno no significan pérdidas 
para los demás, y existe un óptimo individual hagan lo que hagan los 
otros. No cooperar es la estrategia individualmente óptima. Si A coopera 
y B no, este último logra el mejor beneficio y si ninguno de los dos coopera, 
al menos A no queda como el único perdedor. La mejor opción de los dos 
es no cooperar jamás. Un miembro racional siempre defraudará; pero si 
cada uno se niega a cooperar, ambos saldrán perjudicados. El mejor 
resultado colectivo se da si ambos cooperan, y el peor resultado individual 
es cooperar y que el otro no lo haga, pues uno es defraudado ante su 
aporte y ninguna contraprestación de la otra parte.
Para comprender como las desigualdades entre cónyuges - en la 
distribución de tareas domésticas - pueden ser explicadas en estos términos. 
Es necesario plantear lo siguiente:
1) Todos contribuyen de un modo u otro y en diferentes grados -así sea de 
forma imperceptible- a la desigualdad. Las desigualdades se perpetúan 
y terminan desbordando el ámbito de lo doméstico o las familias.
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2) Obtener igualdad como ámbito que favorece el mejor resultado colectivo 
es un esfuerzo colectivo en el contexto de la familia. Estas reúnen 
condiciones que potencian la búsqueda del mayor beneficio individual, 
dando lugar a un comportamiento racional egoísta que genera 
situaciones de desigualdad. Además existen unas reglas de juego - 
"acuerdos sociales" como los definiría Sen35 - entre los individuos, 
quienes actúan con el propósito de obtener sus máximos beneficios 
individuales y conviven en una situación de individualidad compartida, 
donde establecidas ciertas condiciones culturales y afectivas es posible 
prever lo que otros harán.
Mientras no se perciban las consecuencias de esta actuación, ha de 
transcurrir algún tiempo en el cual los miembros de una familia estarán 
actuando como egoístas racionales tras su máximo beneficio. Mientras 
las consecuencias no sean muy visibles, difícilmente se cooperará para 
evitar algo que aún no se percibe.
CONCLUSIONES
Los procesos de producción y consumo en las familias se dan en un contexto 
de negociaciones entre hombres y mujeres en una dinámica de "conflictos 
cooperativos", con diferencias en el poder de negociación determinadas 
entre otras cosas por las asimetrías de género, edad, educación, ingresos, 
y del acceso, control y percepción de los recursos.
La desigualdad en el acceso del ingreso está en contra de las mujeres/ 
esposas y se incrementa cuando se dirige la mirada inicial el control, lo 
que puede ayudar a explicar la "pobreza secundaria" en muchas familias, 
y que se origina en el filtro por el que deben pasar los recursos que se 
incorporan a la familia antes de que los miembros individuales los reciban.
La desigualdad en las decisiones de consumo da indicios que el poder de 
decisión de las mujeres es más de implementacón y menos de orquestación; 
es decir, el campo de las decisiones importantes, que dejan huella en el 
estilo de vida, rasgos y características de la familia es más para los hombres/ 
esposos.
La desigualdad percibida, se ubica más en el nivel de igualdad, ante la 
marcada sensación de la mayoría de esposas de considerar el ingreso de sus 
esposos y el propio como pertenecientes al colectivo familiar. Esto hay que 
asumirlo con cautela pues tal percepción puede estar afectada por los actos 
de decisión, que dejan la sensación que el ingreso es de todos, en especial 
las decisiones de gastos que se hacen en bienes públicos familiares.
Existe evidencia que señala que los hombres están asumiendo mayores 111
compromisos en cuanto al trabajo doméstico, y esto unos lo explican como 
producto del re - examen de los valores masculinos36; otros lo ven como 
una respuesta de los esposos ante la condición de trabajadora de sus 
esposas37. Aceptando esto como cierto, hay que advertir que la transición 
aún está incompleta pues tanto la desigualdad cuantitativa como por 
segregación de oficios, son altas y en justicia con los hombres/esposos 
que hoy por hoy han iniciado el tránsito hacia la igualdad, el clásico 
interrogante de Goode38 ¿por qué los hombres se resisten? habrá que 
reformularlo: ¿Por qué aún muchos hombres se resisten?
Para tratar de resolverlo, Goode plantea entre otras premisas -para explicar, 
más no para justificar a los hombres- que mucho de lo que hacen los 
hombres o dejan de hacer, se debe a que no se dan cuenta o no son 
conscientes de las circunstancias de desigualdad que rodean muchos 
aspectos de la vida familiar y las consecuencias sobre los demás; pero 
adicionalmente dan por sentado el sistema que les otorga su estatus y por 
lo tanto asumen que sus mayores realizaciones son el resultado de una 
superioridad innata.
La argumentación teórica sobre la contraposición de intereses individuales 
y colectivos que se resuelve a favor de los primeros, en tanto individuo 
maximizador, sustenta un complemento a la conclusión aludida. En el 
lenguaje popular una persona "viva" -avispada- es quien sabe beneficiarse 
de las circunstancias y se diferencia de una persona tramposa que 
deliberadamente planea y crea las oportunidades para su beneficio. Hasta 
aquí la respuesta al interrogante arriba planteado, favorece a los hombres 
aludidos -al menos no son tramposos, no se dan cuenta-; pero hay varias 
clases de "vivos": "Los cómodos" que no actúan en forma deliberada 
pero buscan estar a expensas de los demás; generan dependencias para 
que le hagan. También están los "vivos inteligentes"; desarrollan su viveza 
para enfrentar las cosas; no son atenidos y sus habilidades están al servicio 
de los demás. Pero trascender de un "vivo cómodo" a un "vivo inteligente" 
requiere "desarrollar destrezas sociales: Asertivldad para conseguir lo que 
se quiere sin pasar por encima de los demás y empatia capacidad para 
ponerse en los zapatos del otro"39.
ANEXO
El Indicador de desigualdad familiar se aleja de los indicadores estandar 
pues Haddad y Kanbur lo propusieron para ser utilizado a nivel de la familia. 




Donde X1 es el ingreso del principal providente 
X2 es el ingreso del otro 
X es la suma de X1 +X2
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El eje temático de esta publicación son las relaciones de género en la 
vida productiva y la reproductiva. Los diferentes artículos buscan 
aportar al debate sobre la participación laboral de las mujeres en 
Colombia y el impacto que dicha participación ha tenido en la 
sociedad, el quehacer de las organizaciones, la familia y en la vida 
misma de hombres y mujeres.
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